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Resumen

El presente trabajo analiza el clima organizacional de la microempresa Comidas Rapidas
Estrato 6, ubicada en la region Caribe, con el propdsito de comprender su influencia en la
productividad laboral. A partir de un diagndstico preliminar de los procesos de seleccion y
contratacion, se identificaron practicas informales que afectan la estabilidad del equipo y la
eficiencia operativa. El estudio integra antecedentes internacionales, nacionales, regionales y
locales que evidencian la importancia del ambiente laboral en la motivacién, la satisfaccion y el
rendimiento del personal, especialmente en microempresas con estructuras limitadas. Mediante
la revision tedrica y el analisis contextual, se establecen los principales factores que inciden en el
clima organizacional y se fundamenta la necesidad de implementar mecanismos sistematicos de
evaluacion y mejora. Los resultados permiten proponer estrategias orientadas a fortalecer el
bienestar del equipo, optimizar la comunicacion interna 'y promover la permanencia del talento
humano, con el fin de incrementar la productividad y la calidad del servicio ofrecido por la
empresa.

Palabras clave: clima organizacional, productividad laboral, microempresas, gestion del

talento humano, bienestar laboral.



Abstract

This paper analyzes the organizational climate of the microenterprise Comidas Rapidas
Estrato 6, located in the Caribbean region, with the purpose of understanding its influence on
labor productivity. Based on a preliminary diagnosis of the selection and hiring processes,
informal practices were identified that affect team stability and operational efficiency. The study
integrates international, national, regional, and local background information that demonstrates
the importance of the work environment on personnel motivation, satisfaction, and performance,
especially in micro-enterprises with limited structures. Through theoretical review and
contextual analysis, the main factors affecting the organizational climate are established, and the
need to implement systematic evaluation and improvement mechanisms is justified. The results
allow for proposing strategies aimed at strengthening team well-being, optimizing internal
communication, and promoting human talent retention, with the purpose of increase the
productivity and quality of the service offered by the company.

Keywords: Organizational climate, labor productivity, micro-enterprises, human talent

management, labor well-being.
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Introduccion

El clima organizacional constituye un factor determinante en el desempefio de las
organizaciones, ya que influye de manera directa en la motivacion, el compromiso y la
productividad del talento humano. En el contexto de las microempresas, donde las estructuras
suelen ser informales y los recursos limitados, la gestion adecuada del capital humano adquiere
una relevancia aun mayor, debido a su impacto en la calidad del servicio, la estabilidad laboral y
la sostenibilidad del negocio.

En este sentido, el presente proyecto tiene como propdsito analizar el clima
organizacional y su influencia en la productividad laboral en la microempresa Comidas Rapidas
Estrato 6, con el fin de identificar oportunidades de mejora en los procesos de gestion del talento
humano. Para ello, se desarroll6 un diagnostico basado en la percepcion de los trabajadores,
permitiendo reconocer fortalezas, debilidades y factores criticos relacionados con la seleccion, la
induccidn, la comunicacién interna, la capacitacion y el liderazgo.

Los resultados obtenidos sirven como base para la formulacion de recomendaciones
orientadas a fortalecer el ambiente laboral, mejorar el desempefio del personal y contribuir al
crecimiento y sostenibilidad de la organizacién, mediante acciones practicas y acordes con la

realidad operativa de una microempresa.



Planteamiento del Problema

La microempresa Comidas Réapidas Estrato 6 basa su funcionamiento en un equipo de
trabajo reducido, cuyo desemperio diario resulta determinante para asegurar la calidad del
servicio y la satisfaccion de los clientes. En este tipo de negocios, la coordinacion, la
comunicacion efectiva y la motivacion del personal adquieren un papel central debido a la
dindmica operativa y al contacto permanente con el publico.

No obstante, la empresa no cuenta con mecanismos formales que permitan evaluar el
clima organizacional, por lo que carece de informacion precisa sobre las condiciones internas
que influyen en el bienestar de los trabajadores y, en consecuencia, en su productividad.

Es importante destacar, la falta de instrumentos para analizar el ambiente laboral
representa un desafio importante en microempresas, donde cualquier dificultad relacionada con
la convivencia, la carga de trabajo, la organizacion de las tareas o la claridad en las funciones
tiende a reflejarse de manera inmediata en el desempefio.

Por ello, autores como Armas Ortega, Llanos Encalda y Traverso Holguin (2017)
advierten que la ausencia de una gestion clara del clima organizacional puede dar lugar a
desmotivacidn, escaso compromiso y deterioro del rendimiento.

De manera complementaria, Chiavenato (2020) sostiene que evaluar el clima laboral es
indispensable para anticipar situaciones que podrian afectar la eficacia operativa, considerando
que el comportamiento humano constituye un factor determinante en los resultados.

En Investigaciones recientes en microempresas colombianas se ha evidenciado que la
carencia de herramientas de diagnostico dificulta la toma de decisiones y limita la
implementacidn de mejoras relacionadas con el talento humano (Arrechea, 2022; Cubillos

Calderdn, 2022). En negocios de pequefia escala, como Comidas Rapidas Estrato 6, donde no

11
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existe un departamento especializado en gestion del personal y las decisiones suelen adoptarse
sobre la marcha, estas limitaciones generan vacios que pueden repercutir tanto en el clima
laboral como en la calidad del servicio ofrecido.

Frente a este panorama, resulta necesario comprender de qué manera el clima
organizacional esta influyendo en la productividad de los trabajadores de la microempresa, por lo
que surge la pregunta central de este estudio: ¢como influye el clima organizacional en la
productividad laboral del personal de la empresa Comidas Rapidas Estrato 6? Realizar un
diagnostico permitird reconocer fortalezas, identificar tensiones o necesidades internas y orientar
acciones que promuevan un ambiente de trabajo méas favorable. Con ello, la empresa podria
fortalecer el bienestar del equipo, mejorar la atencidn al cliente y optimizar su desempefio
operativo en un sector donde la rapidez, la calidad y la experiencia del consumidor son claves

para la sostenibilidad del negocio.
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Justificacion

Estudiar el clima organizacional en una microempresa como Comidas Rapidas Estrato 6
es esencial, ya que las condiciones en las que se desarrolla el trabajo influyen de manera directa
en la productividad y el desempefio del personal. En organizaciones pequerfias, donde las tareas
se concentran en pocos colaboradores y los procesos suelen ser poco formales, cualquier
dificultad relacionada con la comunicacién, la motivacion o la organizacion interna puede
reflejarse rapidamente en la calidad del servicio y en la experiencia del cliente.

Diversos autores, entre ellos Chiavenato (2020) y Rivera y Salazar (2022), sefialan que la
gestion del talento humano es un componente clave incluso en empresas de menor tamario, pues
cada miembro del equipo cumple funciones decisivas para el sostenimiento de las operaciones.

La evaluacion del clima laboral permite conocer de manera mas precisa como los
colaboradores perciben aspectos como el liderazgo, la distribucion de las cargas de trabajo, las
relaciones interpersonales y las condiciones del entorno fisico. Cubillos Calderdn (2022) destaca
que las micro y pequefias empresas requieren diagnosticos claros que faciliten la toma de
decisiones y fortalezcan su gestion interna.

Bajo esta perspectiva, el presente estudio no solo busca describir la situacién actual de
Comidas Rapidas Estrato 6, sino también proponer acciones de mejora que contribuyan al
bienestar del equipo y al incremento de la productividad, en linea con las recomendaciones
planteadas por Arrechea (2022) sobre la necesidad de incorporar practicas mas formales en la
gestion del talento humano.

Los resultados esperados beneficiaran tanto a la empresa como a sus trabajadores, ya que
permitiran establecer bases para construir un ambiente laboral méas favorable, mejorar la

eficiencia de las operaciones y promover cambios sostenibles en la organizacién. Ademas, el
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proyecto aporta un valor académico y profesional al aplicar metodologias de analisis del clima
organizacional en un contexto real, fortaleciendo las competencias investigativas y de gestion
empresariales necesarias para abordar problematicas contemporaneas relacionadas con el talento

humano.
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Objetivos

Objetivo General

Evaluar el clima organizacional en la microempresa Comidas Rapidas Estrato 6 para para
proponer estrategias que contribuyan al fortalecimiento de la productividad laboral.

Objetivos Especificos

Diagnosticar las percepciones de los colaboradores sobre el clima organizacional actual
en Comidas Rapidas Estrato 6, identificando factores que inciden en la motivacion,
comunicacion y satisfaccion laboral

Identificar las principales fortalezas y debilidades en la gestion interna que afectan el
ambiente de trabajo y el rendimiento del personal.

Proponer estrategias y acciones de mejora orientadas a fortalecer el clima organizacional

y aumentar la productividad laboral en Comidas Rapidas Estrato 6.



16

Antecedentes del Problema

El estudio del clima organizacional y su relacion con la productividad laboral ha sido
ampliamente desarrollado en distintos contextos, lo que demuestra el interés sostenido por
comprender como las condiciones del entorno laboral influyen en el desempefio de las personas.

La literatura internacional, nacional, regional y local coincide en que un ambiente de
trabajo adecuado incide de manera directa en la motivacion, la satisfaccion y la eficiencia del
personal, aspectos especialmente relevantes en microempresas donde cada trabajador cumple
funciones esenciales y la estructura organizativa es limitada.

Antecedentes Internacionales

A nivel internacional, diversos estudios han abordado el clima organizacional como un
factor clave para el desempefio y la permanencia del talento humano en empresas del sector
gastrondmico. Un estudio desarrollado por Cabrera Galvez (2020) titulado “Clima
organizacional en el restaurante EI Mirador, distrito de La Punta - Callao - Pert, 2020”, que tuvo
como objetivo evaluar el clima organizacional y su influencia en el desempefio de los
trabajadores. La investigacion, de enfoque cuantitativo y alcance descriptivo, evidencio que gran
parte del personal percibia un clima organizacional de nivel medio, destacandose debilidades en
aspectos como la comunicacion interna, el liderazgo y el reconocimiento.

Las conclusiones del estudio resaltan que la ausencia de procesos claros de induccion,
capacitacion y retroalimentacion genera inseguridad en los trabajadores y afecta su motivacion.
A partir de estos resultados, la autora propone estrategias de mejora orientadas al fortalecimiento
del liderazgo, la comunicacion y el reconocimiento del desempefio. Este antecedente se relaciona

directamente con el presente trabajo, ya que evidencia como el diagndstico del clima
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organizacional permite identificar oportunidades de mejora y formular estrategias practicas
aplicables a empresas del sector gastronémico.

Otro antecedente relevante es el estudio realizado por Manrique Quispe y Quispe Mamani
(2022) en el restaurante La Choza Nautica en Tacna, Perd, cuyo objetivo fue proponer acciones
de mejora del clima laboral a partir de un diagndéstico organizacional. Los resultados mostraron
que los trabajadores percibian un ambiente laboral poco motivador, caracterizado por la falta de
comunicacion efectiva y escaso reconocimiento. Las autoras concluyen que la implementacion
de estrategias sencillas, como reuniones breves, capacitaciones cortas y reconocimiento al
esfuerzo, puede mejorar significativamente el clima organizacional y el compromiso del
personal. Este estudio aporta al presente trabajo al demostrar que, incluso en microempresas, €s
posible mejorar el clima laboral mediante acciones estructuradas y adaptadas al contexto.

Antecedentes Nacionales

En el contexto colombiano, diversos estudios han abordado el analisis del clima
organizacional y la formulacion de estrategias orientadas a su mejora, evidenciando su impacto
directo en el desempefio y la satisfaccion laboral. Un estudio relevante es “Propuesta de
estrategias de fortalecimiento del clima organizacional para la empresa REVAL S.A.S”,
desarrollado por Cuesta Medina et al. (2024) en la Universidad Nacional Abierta y a Distancia
(UNAD). Esta investigacién tuvo como objetivo diagnosticar el clima organizacional de una
empresa colombiana y proponer acciones de mejora. Entre sus conclusiones, los autores sefialan
que el capital humano constituye un factor estratégico para el logro de los objetivos
organizacionales, y que la ausencia de estrategias claras de reconocimiento, comunicacién y
desarrollo profesional afecta negativamente el clima laboral. Como resultado, proponen la

implementacidn de planes de incentivos, fortalecimiento de la comunicacidn interna y programas
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de capacitacion, los cuales contribuyen a incrementar el sentido de pertenenciay la
productividad de los trabajadores.

Antecedentes Regionales

En la region Caribe colombiana también se han desarrollado investigaciones centradas en
el clima organizacional y sus implicaciones en el desempefio laboral. Un estudio destacado es
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en contextos productivos del Caribe colombiano:
una mirada desde distintos sectores economicos”, realizado por Quintero Quinchia et al. (2024)
en la Universidad Simon Bolivar, sede Barranquilla. Esta investigacion analizo la percepcion del
clima organizacional en trabajadores de diferentes sectores productivos de la region Caribe,
encontrando debilidades significativas en dimensiones como la comunicacion interna, el
liderazgo y los procesos de capacitacion.

Entre las conclusiones, los autores sefialan que, aungue existe satisfaccion laboral en
algunos trabajadores, el clima organizacional presenta falencias estructurales que requieren
atencion inmediata. Recomiendan implementar estrategias organizacionales orientadas al
fortalecimiento del liderazgo participativo, la mejora de los canales de comunicacién y el
desarrollo de programas de formacion continua. Estos resultados evidencian la necesidad de
abordar el clima organizacional como un elemento clave para la competitividad y sostenibilidad
de las organizaciones en la region Caribe.

Antecedentes Locales

A nivel local, especificamente en la ciudad de Barranquilla, se han desarrollado estudios
que permiten comprender la dindmica del clima organizacional en diferentes contextos laborales.
Gonzalez (2018), en su articulo “Satisfaccion laboral y clima organizacional en docentes

universitarios colombianos”, publicado por la Universidad del Norte, analiz6 la relacion entre
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estas variables en instituciones de educacion superior de Barranquilla. Los resultados
evidenciaron la existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, lo que llevo al autor a concluir que es necesario profundizar en estrategias
institucionales que permitan mejorar el ambiente laboral y, con ello, el bienestar de los
trabajadores.

Asimismo, Parra Fernandez et al. (2018) desarrollaron el estudio “Factores del clima
organizacional existentes en el area administrativa en empresas de Barranquilla”, en el cual
identificaron los elementos mas influyentes del clima organizacional en empresas locales. Entre
los principales hallazgos se destaca la importancia de una estructura organizacional clara 'y de
programas de desarrollo personal que fortalezcan la percepcidn positiva del ambiente laboral.
Los autores concluyen que atender las necesidades y expectativas de los trabajadores contribuye

a mejorar el clima organizacional y el desempefio general de la empresa.
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Marco Teorico

El analisis del clima organizacional y su influencia en la productividad laboral requiere
un sustento tedrico que permita comprender la dinamica del comportamiento humano dentro de
las organizaciones, asi como los factores que inciden en el desempefio de los trabajadores. En
este sentido, el marco tedrico aborda conceptos fundamentales relacionados con la gestion del
talento humano, el clima organizacional, la productividad laboral y la relacion existente entre
estas variables. Estos referentes conceptuales permiten interpretar la realidad de la microempresa
Comidas Rapidas Estrato 6 desde una perspectiva académica, aportando bases sélidas para el
analisis y la propuesta de estrategias orientadas a la mejora del ambiente laboral y del
rendimiento organizacional.

En este sentido, a continuacion, se desarrollan los referentes tedricos que sustentan el
estudio, los cuales permiten interpretar la problematica identificada en la microempresa Comidas
Rapidas Estrato 6 y orientar el analisis hacia la formulacién de estrategias de mejora ajustadas a
su realidad organizacional.

Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano ha evolucionado desde un enfoque meramente
administrativo hacia una vision estratégica, en la cual las personas son consideradas un factor
clave para el logro de los objetivos organizacionales. Crespo (2021) sefiala que la gestion
moderna de los recursos humanos se centra en atraer, desarrollar y retener el talento,
promoviendo condiciones laborales que favorezcan el compromiso y el desempefio. Este enfoque
resulta especialmente relevante en organizaciones pequefias, donde cada colaborador cumple

maultiples funciones y su aporte impacta directamente en los resultados.
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Chiavenato (2020) define la gestion del talento humano como el conjunto de politicas y
practicas orientadas a integrar, desarrollar, motivar y mantener a las personas dentro de la
organizacion. Desde esta perspectiva, la gestion del talento no solo se limita a procesos como la
seleccidn o la capacitacion, sino que también abarca aspectos relacionados con el clima laboral,
la motivacion y la satisfaccion, elementos determinantes para la productividad.

En el caso de las microempresas, la gestion del talento humano suele desarrollarse de
manera informal; sin embargo, diversos autores coinciden en que incluso préacticas basicas, bien
estructuradas y adaptadas al contexto, pueden generar mejoras significativas en el ambiente de
trabajo y en el rendimiento del personal (Crespo, 2021; Chiavenato, 2020).

Clima Organizacional

El clima organizacional hace referencia a la percepcion que tienen los colaboradores
sobre el ambiente interno de la organizacion, incluyendo factores como el liderazgo, la
comunicacion, las relaciones interpersonales, las normas y las condiciones de trabajo. Segun
Chiavenato (2020), el clima organizacional influye directamente en la conducta de las personas,
ya que condiciona su nivel de motivacion, compromiso y satisfaccién laboral.

Desde una perspectiva psicoldgica y organizacional, el clima laboral actia como un
mediador entre las practicas de gestion y el desempefio de los trabajadores. Lopez (2021) explica
gue un ambiente de trabajo positivo favorece la motivacion intrinseca, el sentido de pertenencia
y la disposicién al cumplimiento de los objetivos, mientras que un clima desfavorable puede
generar estrés, desinterés y bajo rendimiento.

En microempresas del sector servicios, como las de comidas rapidas, el clima
organizacional adquiere una relevancia particular debido a la cercania entre los miembros del

equipo, la presidn operativa y la interaccion constante con los clientes. En estos contextos,
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cualquier alteracion en el ambiente laboral suele reflejarse de forma inmediata en la calidad del
servicio y en la productividad.

Productividad Laboral

La productividad laboral se relaciona con la capacidad de los trabajadores para generar
resultados eficientes en funcion de los recursos disponibles. Leal Afanador (2023) sostiene que la
productividad no depende Unicamente de factores técnicos o tecnologicos, sino también de
variables humanas como la motivacion, las competencias, el liderazgo y el entorno
organizacional. Desde esta vision, la productividad es el resultado de la interaccion entre el
desempefio individual y las condiciones en las que se desarrolla el trabajo.

Asimismo, Leal Afanador (2021) destaca que el liderazgo transformador vy el
fortalecimiento de habilidades blandas influyen de manera significativa en el desempefio de los
equipos, ya que promueven la confianza, la comunicacion efectiva y el compromiso con los
objetivos institucionales. Estos elementos resultan clave en organizaciones pequefias, donde la
coordinacion y el trabajo colaborativo son indispensables para la eficiencia operativa.

En este sentido, la productividad laboral no puede entenderse como un indicador aislado,
sino como una consecuencia directa de la forma en que la organizacion gestiona a su talento
humano y construye su ambiente de trabajo.

Relacion entre Clima Organizacional y Productividad Laboral

La relacién entre el clima organizacional y la productividad laboral ha sido ampliamente
documentada en la literatura. Diversos estudios coinciden en que un clima laboral favorable
contribuye a mejorar el desempefio, reducir la rotacién y fortalecer la satisfaccion de los

colaboradores. Chiavenato (2020) afirma que las organizaciones que promueven ambientes de
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trabajo saludables logran mayores niveles de eficiencia y compromiso, lo que se traduce en
mejores resultados organizacionales.

De acuerdo con Lopez (2021), cuando los trabajadores perciben apoyo, reconocimiento y
claridad en sus funciones, se incrementa su motivacion y disposicion para cumplir con las metas
establecidas. Por el contrario, ambientes caracterizados por la desorganizacion, la sobrecarga
laboral o la comunicacion deficiente tienden a afectar negativamente la productividad y la
calidad del trabajo.

En microempresas como Comidas Rapidas Estrato 6, esta relacion se vuelve ain mas
evidente, ya que el tamafio reducido de la organizacion amplifica los efectos del clima laboral
sobre el desempefio. Por ello, evaluar el clima organizacional se convierte en una herramienta
fundamental para identificar oportunidades de mejora y disefiar estrategias que fortalezcan tanto

el bienestar del personal como la productividad laboral.
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Marco Legal

El marco legal constituye un componente esencial para el anélisis del clima
organizacional y la gestion del talento humano, en la medida en que define las normas que rigen
las relaciones laborales y promueve la consolidacion de un entorno de trabajo equitativo, digno y
seguro. En el contexto colombiano, estas disposiciones orientan las practicas organizacionales
vinculadas a la contratacion, la motivacion, el bienestar laboral y la productividad, aspectos
determinantes para el desempefio y la sostenibilidad de microempresas como Comidas Rapidas
Estrato 6. Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, Crespo (2021) sefiala que el
cumplimiento del marco normativo laboral no debe entenderse inicamente como una obligacién
legal, sino como un elemento estratégico que contribuye a la construccion de un clima
organizacional favorable. De igual manera, Chiavenato (2020) afirma que las politicas laborales
claras y alineadas con la legislacion fortalecen la confianza de los colaboradores, incrementan su
motivacion y reducen conflictos internos que afectan el desempefio.

Constitucion Politica de Colombia de 1991

La Constitucion Politica de Colombia establece los principios fundamentales que rigen el
trabajo como un derecho y una obligacién social. En su articulo 25, se reconoce el trabajo en
condiciones dignas y justas, mientras que el articulo 53 orienta las relaciones laborales bajo
principios como la igualdad, la estabilidad, la remuneracion minima vital y la proteccion especial
al trabajador. Estos principios se relacionan con el clima organizacional, ya que promueven
ambientes laborales basados en el respeto, la equidad y la dignidad humana, (Chiavenato, 2020).

Cddigo Sustantivo del Trabajo

El Codigo Sustantivo del Trabajo regula las relaciones laborales en Colombia y establece

las obligaciones tanto del empleador como del trabajador. Esta normativa define aspectos
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relacionados con la contratacion, los horarios, las funciones, la remuneracion y las condiciones
de trabajo. En microempresas como Comidas Répidas Estrato 6, la aplicacidn de estas
disposiciones permite formalizar las relaciones laborales y brindar claridad sobre los derechos y
deberes de cada parte, lo cual contribuye a reducir la incertidumbre y fortalecer el clima
organizacional. Desde el enfoque de la gestion moderna del talento humano, Crespo (2021)
destaca que la formalizacion laboral favorece la estabilidad emocional del trabajador, incrementa
su compromiso con la organizacion y mejora su desempefio. Asimismo, Chiavenato (2020)
resalta que la ausencia de claridad contractual puede generar desmotivacion, rotacion y bajo
rendimiento, afectando directamente la productividad.

Ley 1010 de 2006 — Acoso laboral

La Ley 1010 de 2006 establece medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral, promoviendo ambientes de trabajo saludables. Esta norma protege al trabajador frente a
conductas que atenten contra su dignidad, integridad y estabilidad emocional. Su aplicacion
resulta relevante para el analisis del clima organizacional. Lopez (2021) sefiala que la motivacion
laboral se ve afectada de manera significativa cuando el trabajador percibe un ambiente hostil o
injusto, mientras que un clima basado en el respeto y la confianza fortalece la motivacion
intrinseca y el sentido de pertenencia. En este sentido, la Ley 1010 de 2006 se convierte en un
soporte legal para la construccién de un clima organizacional positivo.

Decreto 1072 de 2015 — Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST)

El Decreto 1072 de 2015 establece la obligatoriedad del Sistema de Gestidn de Seguridad

y Salud en el Trabajo, aplicable a todas las organizaciones, independientemente de su tamafio.



Esta normativa busca prevenir riesgos laborales, promover el bienestar fisico y mental de los
trabajadores y mejorar las condiciones del entorno laboral.

Leal Afanador (2023) sostiene que la productividad laboral esta estrechamente
relacionada con el bienestar integral del trabajador, ya que condiciones seguras y saludables
permiten un mejor desempefio. De igual forma, Chiavenato (2020) indica que la gestion del
clima organizacional debe integrar la seguridad y la salud como factores determinantes del
comportamiento laboral y la motivacion.

Relacion del marco legal con el clima organizacional y la motivacién laboral

El marco legal colombiano proporciona las bases para la construccion de practicas
organizacionales orientadas al bienestar, la motivacién y la productividad. Pimienta (2024)
destaca que el clima organizacional actia como un factor de éxito cuando las organizaciones

cumplen las normas laborales y promueven entornos justos y participativos. Asimismo, Leal
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Afanador (2021) resalta que el liderazgo transformador, respaldado por politicas claras y legales,

fortalece la confianza, el compromiso y la cohesion del equipo de trabajo.
En microempresas como Comidas Rapidas Estrato 6, la aplicacion del marco legal no

implica la implementacion de estructuras complejas, sino la adopcidn de practicas basicas

alineadas con la normativa vigente, como la formalizacion de acuerdos laborales, la prevencion

de riesgos y el respeto por la dignidad del trabajador. Estas acciones contribuyen a mejorar el
clima organizacional, fortalecer la motivacién laboral y, en consecuencia, incrementar la

productividad y sostenibilidad del negocio.
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Metodologia

El presente estudio se desarrolla bajo un enfoque mixto, integrando técnicas cuantitativas
y cualitativas con el propoésito de obtener una comprension integral del clima organizacional en
la microempresa Comidas Rapidas Estrato 6. Este enfoque permite analizar, por un lado, las
percepciones de los colaboradores a través de datos medibles y, por otro, las dinamicas reales del
entorno laboral mediante la observacion directa. Segin Chiavenato (2020), el analisis del
comportamiento humano constituye un factor clave para comprender el desempefio y la
productividad en las organizaciones.

El alcance de la investigacion es descriptivo y propositivo, ya que busca caracterizar el
estado actual del clima organizacional y, a partir de los resultados obtenidos, proponer
estrategias orientadas a su mejora.

Disefio de la Investigacion

Se adopta un disefio no experimental y transversal, dado que el estudio se realiza en un
momento especifico sin manipular las variables de analisis. Este disefio permite identificar
percepciones, comportamientos y condiciones internas que influyen en el clima organizacional y
en la productividad del personal, en concordancia con lo planteado por Robbins y Judge (2017)
sobre la influencia del comportamiento organizacional en los resultados empresariales.

Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio esta conformada por los 15 colaboradores de la
microempresa Comidas Réapidas Estrato 6. Debido al tamafio reducido del equipo, se trabajé con
un censo total, lo que permitié recoger informacidn de la totalidad de los trabajadores. Esta

decision es coherente con lo expuesto por Cubillos Calderon (2022), quien sefiala que en
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microempresas el analisis del total de la poblacion facilita una comprension mas precisa de la
realidad organizacional.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para el diagndstico del clima organizacional se emplearon las siguientes técnicas:

Encuesta estructurada, aplicada a los colaboradores, disefiada con escala tipo Likert para
evaluar dimensiones como comunicacion interna, liderazgo, motivacion, relaciones
interpersonales y condiciones de trabajo. Este instrumento permitié obtener informacion
cuantificable sobre la percepcidn del clima organizacional.

Observacion directa, utilizada para registrar de manera sistematica la dindmica operativa,
la interaccidn entre los trabajadores, la organizacion de las tareas y el ambiente laboral durante la
jornada de trabajo. Esta técnica permitié complementar la informacién obtenida en la encuesta y
contrastarla con la realidad observada en el contexto del negocio.

Variables del Estudio

Variable independiente: Clima organizacional, analizado a partir de dimensiones como
comunicacion interna, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion y condiciones de trabajo,
de acuerdo con Chiavenato (2020).

Variable dependiente: Productividad laboral, evaluada mediante indicadores como
rapidez en la atencion, calidad del servicio, cumplimiento de tareas y permanencia del personal,
segun lo propuesto por Robbins y Judge (2017) y Leal Afanador (2023).

Procedimiento

El desarrollo del estudio se realiz6 a través de las siguientes etapas:

Planeacidn, que incluyé el disefio del instrumento de encuesta y la definicidn de los

criterios de observacion.
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Aplicacion de la encuesta, dirigida a la totalidad de los colaboradores de la empresa.

Observacion directa, realizada durante la jornada laboral para identificar
comportamientos, interacciones y condiciones del entorno de trabajo.

Anélisis de la informacidon, donde los datos cuantitativos se examinaron mediante
estadistica descriptiva (frecuencias y porcentajes), mientras que la informacion cualitativa
obtenida de la observacion se analiz6 de forma interpretativa.

Identificacidn de fortalezas y aspectos por mejorar, a partir de los resultados obtenidos.

Formulacion de estrategias, orientadas a fortalecer el clima organizacional mediante
procesos de induccidn, entrenamiento y capacitacion del personal.

Consideraciones éticas

La investigacion garantizé la confidencialidad y el anonimato de los colaboradores
participantes, quienes respondieron la encuesta de manera voluntaria. La informacion recolectada
se utilizo exclusivamente con fines académicos y para la mejora organizacional, respetando los

principios de ética, respeto y responsabilidad.
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Resultados de la Encuesta de Clima Organizacional
Con el fin de evaluar el clima organizacional en Comidas Rapidas Estrato 6, se aplico una
encuesta a 15 trabajadores, utilizando una escala tipo Likert de cinco opciones, donde 1
corresponde a “Nunca” y 5 a “Siempre”.
A continuacion, se exponen los principales resultados alcanzados.
1. Al ingresar a la empresa, recibié una induccién clara

Figura 1. Induccién

Alingresar a la empresa, recibié una induccion clara sobre sus funciones y normas de trabajo.

15 respuestas

15

12 (80 %)

10

0(0%) 3(@0%) 0(0%) 0(0%)

. | | |
1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
En relacién con el proceso de induccion, la mayoria de los trabajadores manifest6 haber
recibido una induccion de manera parcial. En la primera pregunta, 12 trabajadores seleccionaron
la opcion “A veces” y 3 “Casi nunca”, lo cual evidencia que dicho proceso no se desarrolla de
forma clara ni estructurada. Esta situacion puede generar dificultades en la comprension de las
funciones, normas y procedimientos de la organizacion, afectando la adaptacion inicial del

personal.
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Figura 2. Adaptacion a puesto de trabajo

Considera que la induccién inicial le ayudé a adaptarse rdpidamente a su puesto.
15 respuestas

15

12 (80 %)

3 (20 %)

0 (0‘ %) 0 (0‘ %)
1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)

De forma similar, en la segunda pregunta, 12 trabajadores consideraron que la induccion
solo les ayudo “A veces” a adaptarse al puesto, mientras que 3 indicaron la opcion “Casi nunca”,
lo que refleja dificultades en el proceso de adaptacion inicial. Esta percepcion sugiere que la
induccién no cumple plenamente su funcion de facilitar la integracion del trabajador a sus
funciones y al entorno laboral, lo cual puede incidir en el desempefio y la satisfaccién laboral.

Figura 3. Desempefio de funciones diarias

El entrenamiento recibido le permitié desempefar correctamente sus funciones diarias.
15 respuestas

15

10 11 (73,3 %)

4 (26,7 %)

0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)
8 | | |
1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
Respecto al entrenamiento, los resultados muestran una percepcion moderadamente

positiva. 11 trabajadores respondieron “Casi siempre” y 4 “A veces”, lo que indica que el
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entrenamiento recibido les permite desempefiar sus funciones, aungue existen aspectos por
mejorar. Sin embargo, en cuanto a la capacitacion, 12 trabajadores sefialaron que solo “A veces”
reciben capacitaciones que mejoren su desempefio y 3 “Casi nunca”, lo que evidencia una baja
frecuencia de estos procesos.

De igual manera, 11 trabajadores consideran que la empresa solo “A veces” se preocupa
por ensefiar nuevas habilidades, mientras que 4 indicaron “Casi nunca”.

Figura 4. Capacitacion para mejorar el desempefio

Ha recibido capacitaciones que le han ayudado a mejorar su desempefio en el trabajo.

15 respuestas

15

12 (80 %)
10

3 (20 %)

0(0 %) 0 (o‘ %)

1 2 3 4 5
Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)

En la pregunta cuatro, 12 trabajadores (80 %) indicaron que “A veces” han recibido
capacitaciones que les han ayudado a mejorar su desempefio, mientras que 3 trabajadores (20 %)
respondieron “Casi nunca”.

Estos resultados muestran que las capacitaciones no se realizan de manera constante ni

suficiente para fortalecer el desempefio laboral.
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Figura 5. Ensefianza de nuevas habilidades

Considera que la empresa se preocupa por ensefarle nuevas habilidades o mejorar las que ya tiene.
15 respuestas

15

10 11 (73,3 %)

4 (26,7 %)

0 (0 %)

0(0‘%) O(O\%)

1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)

En la pregunta cinco, 11 trabajadores (73,3 %) consideran que la empresa solo “A veces”
se preocupa por ensefiar nuevas habilidades o mejorar las existentes, y 4 trabajadores (26,7 %)
sefialaron “Casi nunca”. Esto evidencia una percepcion limitada del compromiso de la empresa
con el desarrollo de habilidades del personal.

Figura 6. Comunicacion entre jefes y trabajadores

La comunicacion entre jefes y trabajadores es clara y respetuosa.
15 respuestas

15

13 (86,7 %)

0@ %) 0(0%) 0(0 %) 2 (13,3 %)

1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
En esta pregunta, 13 trabajadores (86,7 %) consideran que la comunicacién entre jefes y
trabajadores es clara y respetuosa “Casi siempre”, mientras que 2 (13,3 %) indicaron “Siempre”.

Esto refleja una percepcidn positiva sobre la comunicacion dentro de la empresa.
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Figura 7. Expresion de dudas o problemas

Cuando tiene dudas o problemas, siente que puede expresarlos sin temor.

15 respuestas

15

10 11 (73,3 %)

4 (26,7 %)
0 (0 %) 0(0 %)
0 { |

1 2 3 4 5
Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)

0 (0I %)

Frente a la posibilidad de expresar dudas o problemas sin temor, 11 trabajadores (73,3 %)
respondieron “A veces” y 4 (26,7 %) “Casi siempre”. Estos resultados muestran que, aunque
existe cierta confianza, ain hay aspectos por mejorar en este aspecto.

Figura 8. Liderazgo en la empresa

El liderazgo en la empresa motiva al equipo a trabajar mejor.
15 respuestas

15

10 11 (73,3 %)

0 (0 %) 0 (0| %) 2 (13,3 %) 2 (13,3 %)

1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
En cuanto al liderazgo, 11 trabajadores (73,3 %) consideran que “A veces” el liderazgo
motiva al equipo a trabajar mejor, mientras que 2 (13,3 %) sefialaron “Casi siempre” y 2 (13,3

%) “Siempre”. Esto indica una percepcion moderada del liderazgo dentro de la organizacion.
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Figura 9. Motivacion para cumplir responsabilidades

Se siente motivado para cumplir con sus responsabilidades diarias.
15 respuestas

15

13 (86,7 %)

0 (0‘ %) 0 (0‘ %) 0 (0| %) 2(13,3 %)
0

1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)

Respecto a la motivacién para cumplir con las responsabilidades diarias, 13 trabajadores
(86,7 %) respondieron “Casi siempre” y 2 (13,3 %) “Siempre”. Esto evidencia un buen nivel de
motivacion laboral entre los trabajadores.

Figura 10. Reconocimiento del esfuerzo y desempefio

Su esfuerzo y buen desempefio son reconocidos por la empresa.

15 respuestas

15

12 (80 %)

3 (20 %)

1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
En esta pregunta, 12 trabajadores (80 %) indicaron que su esfuerzo y buen desempefio
son reconocidos “A veces”, mientras que 3 (20 %) sefialaron “Casi siempre”. Esto sugiere que el

reconocimiento no se presenta de manera constante.
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Figura 11. Percepcion del salario

Considera que su salario es justo en relacion con las funciones que realiza.

15 respuestas

15

10 11 (73,3 %)

4(26,7 %)

0(0 %) 0 (0 %)

1 2
Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
En relacién con el salario, 11 trabajadores (73,3 %) consideran que “A veces” es justo en
relacion con sus funciones, mientras que 4 (26,7 %) respondieron “Casi siempre”. Esto muestra

una percepcion moderada sobre la equidad salarial.

Figura 12. Equilibrio entre trabajo y vida personal
Los horarios y condiciones laborales le permiten mantener un equilibrio entre trabajo y vida

personal.
15 respuestas

15

12 (80 %)
10

3 (20 %)

0 (0 %) 0 (0 %) 0 (o‘ %)

i 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
Sobre el equilibrio entre trabajo y vida personal, 12 trabajadores (80 %) respondieron “A
veces” y 3 (20 %) “Casi siempre”. Estos resultados indican que las condiciones laborales

permiten dicho equilibrio, aunque no de manera constante.
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Figura 13. Ambiente de trabajo

Existe un buen ambiente de trabajo entre los compafieros.
15 respuestas

15

12 (80 %)

10

00%) 0Q%) 0(0%) S0

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
En cuanto al ambiente laboral, 12 trabajadores (80 %) consideran que “Casi siempre”
existe un buen ambiente entre los compaiieros, y 3 (20 %) indicaron “Siempre”. Esto refleja un
ambiente laboral positivo.
Figura 14. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo facilita el cumplimiento de las tareas diarias.
15 respuestas

15

15 (100 %)

10

0(0|%) 0(0‘%) 0(0‘%) 0(0‘%)

1 2 3 4 5
Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)

0

En esta pregunta, los 15 trabajadores (100 %) respondieron “Siempre”, lo que evidencia

que el trabajo en equipo facilita el cumplimiento de las tareas diarias.
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Figura 15. Se siente a gusto en la empresa

Se siente a gusto trabajando en Comidas Rapidas Estrato 6.

15 respuestas

15

12 (80 %)

10

0 (0 %) 0 (0‘ %) 0 (01 %) 3 (20 %)

1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)
En relacion con el nivel de agrado en la empresa, 13 trabajadores (86,7 %) manifestaron
que “Casi siempre” se sienten a gusto, mientras que 2 (13,3 %) indicaron “Siempre”. Estos
resultados reflejan una percepcion mayoritariamente positiva del ambiente laboral.

Figura 16. Permanencia en la empresa

Le gustaria permanecer trabajando en la empresa por un largo periodo de tiempo.
15 respuestas

15

13 (86,7 %)

10

0(0%) 0 %) 2(13,3 %) 0(0%)

0

1 2 3 4 5

Nota. Datos obtenidos directamente de la encuesta aplicada por los autores (2026)

Respecto al deseo de permanecer trabajando en la empresa por un largo periodo de
tiempo, 13 trabajadores (86,7 %) respondieron “A veces” y 2 (13,3 %) “Casi siempre”. Esto
indica que, aunque existe un nivel de agrado en la empresa, la intencién de permanencia no es

completamente alta.
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17. {Qué considera que la empresa deberia mejorar para que el ambiente laboral sea
mejor?

La totalidad de los trabajadores encuestados respondié esta pregunta, lo que evidencia
interés en expresar su percepcion sobre el ambiente laboral. A partir de las respuestas, se
identifican aspectos recurrentes como la necesidad de fortalecer el respeto mutuo y mejorar la
comunicacion entre jefes y trabajadores, especialmente en momentos de alta carga laboral.
Asimismo, se mencionan oportunidades de mejora relacionadas con la organizacion del trabajo,
el apoyo al personal cuando el local esta lleno, la claridad en las funciones y normas desde el
ingreso, y el conocimiento de los procesos. También se resaltan aspectos asociados a las
condiciones fisicas del area de trabajo, como la ventilacion y el orden. Estas opiniones
complementan los resultados cuantitativos y permiten identificar factores clave para fortalecer el

clima organizacional.
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Analisis inicial del proceso de seleccion y vinculacién del talento humano

En Comidas Répidas Estrato 6, el proceso de seleccion y contratacion se maneja de una
forma muy comun en los negocios pequefios: de manera informal y basada casi por completo en
la confianza. Las personas que ingresan suelen llegar por recomendacion de alguien conocido o
porque se acercan directamente al local preguntando si necesitan personal. No existe un
procedimiento estructurado para revisar perfiles, entrevistar candidatos o validar competencias,
algo que suele ser habitual en microempresas familiares, tal como lo sefiala Cubillos Calderén
(2022), quien explica que en pequefios negocios los procesos de talento humano suelen
desarrollarse de manera empirica y sin protocolos definidos.

Esta forma informal de vinculacion se ve reflejada en los resultados de la encuesta de
clima organizacional. Al consultar a los trabajadores sobre la induccion inicial, la mayoria indico
que solo “a veces” recibio una explicacion clara sobre sus funciones y normas de trabajo,
mientras que algunos sefialaron que “casi nunca” ocurrid. Estos resultados evidencian que el
ingreso del personal no esta acompafiado de un proceso estructurado, lo cual es coherente con la
ausencia de procedimientos formales en la seleccion y contratacion del talento humano

Ademas, la falta de estructura hace que los perfiles de los trabajadores sean muy
variados. A veces llega gente con buena experiencia en cocina o servicio al cliente, pero también
ingresan personas sin conocimientos previos. Como no se realizan entrevistas formales ni
evaluaciones basicas, la decision de contratacion depende mas de la intuicion del duefio que de
un analisis de habilidades, algo que Armas Ortega et al. (2017) relacionan con practicas
tradicionales que limitan la identificacion del talento adecuado.

Esta situacion también se refleja en las respuestas abiertas de la encuesta, donde varios

trabajadores manifestaron que al ingresar no se les explicaron claramente sus funciones y que
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seria necesario mejorar la capacitacion del personal nuevo. Estas percepciones confirman que, al
no realizar entrevistas ni evaluaciones previas, los colaboradores ingresan con distintos niveles
de conocimiento, lo que incrementa la curva de aprendizaje y genera desajustes en la operacion
diaria del negocio.

Otro aspecto importante es la ausencia de contratos escritos. Las relaciones laborales se
sostienen unicamente en la palabra, lo que deja vacios sobre horarios, responsabilidades, tiempos
de permanencia y compromisos. Esta informalidad influye directamente en la rotacion. Algunos
trabajadores llevan afios porque se sienten comodos con el ambiente familiar, mientras que otros
duran semanas, renuncian y, en ocasiones, vuelven después. Esta dindmica intermitente afecta la
estabilidad del equipo y la productividad, un punto que Chiavenato (2020) destaca como un
riesgo cuando no existen procesos formales de gestion del talento.

Los resultados de la encuesta refuerzan este analisis, ya que la mayoria de los
trabajadores considera que su salario y las condiciones laborales son justas solo “a veces”, y no
de manera constante. Asimismao, la percepcion sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal se ubica mayoritariamente en niveles intermedios, lo que sugiere que la falta de
acuerdos claros influye en la sensacion de estabilidad y seguridad laboral dentro de la empresa.

A esto se suma que cada salida obliga a capacitar nuevamente a una persona, lo que
desgasta al equipo, genera confusiones en los turnos y distribuye la carga laboral de manera
desigual. Rivera Acevedo y Salazar (2022) explican que, cuando no hay claridad en los procesos
de seleccién y vinculacion, es mas dificil lograr equipos estables y comprometidos.

Esta situacion fue sefialada directamente por los trabajadores en la pregunta abierta de la
encuesta, quienes mencionaron la necesidad de capacitar mejor al personal nuevo para evitar la

sobrecarga de quienes llevan mas tiempo en la empresa. También destacaron la importancia de
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contar con mayor apoyo en momentos de alta demanda, lo que demuestra como la informalidad
en la contratacion impacta tanto el clima organizacional como la distribucion del trabajo.

Por todo lo anterior, este analisis evidencia que el proceso de seleccion y contratacion
necesita una revision, aungue sin perder la esencia de pequefia empresa. No se busca
implementar sistemas complejos, sino pasos sencillos: una entrevista breve, un pequefio formato
con criterios basicos para cada cargo y un acuerdo escrito que dé seguridad a ambas partes.
Como menciona Arrechea (2022), incluso en negocios pequefios es posible fortalecer la gestion
del talento con practicas simples y adaptadas al contexto.

Con ajustes asi, Comidas Rapidas Estrato 6 podria reducir la rotacion, organizar mejor el
equipo y construir relaciones laborales mas estables, lo que termina reflejandose no solo en el

clima laboral, sino también en la calidad del servicio y en la productividad.
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Plan de Induccion, Entrenamiento y Capacitacion Personal y Grupal

Plan de Induccion para Comidas Répidas Estrato 6

Comidas Rapidas Estrato 6 necesita un proceso de induccion sencillo y practico, pero lo
bastante claro para que cualquier persona que llegue a trabajar no empiece su primer dia con la
sensacion de estar perdida. La idea es que el trabajador entienda desde el inicio como se mueve
el negocio, qué se espera de él y con quién puede apoyarse si tiene dudas. Cuando alguien llega
con esa claridad, su adaptacion es mas rapida y suele sentirse mas motivado para quedarse,
porgue no depende de adivinar cémo funciona todo.

Esta necesidad de claridad desde el primer dia se refleja en los resultados de la encuesta
aplicada. Varios trabajadores manifestaron que al iniciar labores no recibieron una explicacion
completa sobre el funcionamiento del local y que aprendieron principalmente observando o
preguntando a sus compafieros. Estas respuestas evidencian que la ausencia de un proceso de
induccidn estructurado genera inseguridad inicial y refuerza la sensacion de desorientacion
mencionada en el anélisis.

Cabezas y Rodriguez (2021) explican que la induccion es el primer puente entre el
colaborador y la organizacion, y que a través de ese primer contacto la persona empieza a
conectarse con la cultura y el estilo de trabajo del negocio. Si ese proceso se improvisa, el
trabajador arranca con dudas y falta de confianza. Algo similar plantea Molina Salazar (s.f.),
quien resalta que una induccion bien planificada evita errores tempranos y genera un
compromiso mas sélido desde el comienzo, porgue el trabajador siente que esta entrando a un

lugar organizado y coherente.
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Con esta base, se propone una induccion pensada para una microempresa que funciona en
un ritmo rapido, recibe muchos clientes a diario y necesita que su personal aprenda de forma agil
sin perder calidad en el servicio.

Proposito del Plan de Induccién

Este plan busca que cualquier trabajador nuevo pueda comprender desde el primer dia
cémo funciona el local, sin depender de explicaciones aisladas o versiones distintas de cada
encargado. El negocio ha tenido dificultades por ese tipo de induccion improvisada, porque deja
a la gente insegura y sin claridad. Cabezas y Rodriguez (2021) recalcan que la induccién ayuda a
comprender la cultura, las normas bésicas y las funciones del cargo, elementos clave para que la
persona no renuncie por frustracion durante sus primeras semanas. Cuando la bienvenida esta
bien guiada, el trabajador gana seguridad y empieza con una base mucho mas firme.

En concordancia con este objetivo, los resultados de la encuesta evidencian que una parte
del personal percibe la necesidad de fortalecer la explicacion inicial de funciones y lineamientos
internos. Las respuestas abiertas coinciden en sefialar que una orientacion mas estructurada desde
el inicio del vinculo laboral contribuiria a desempefiar las labores con mayor confianzay a
reducir errores en las primeras etapas, lo que pone de manifiesto la necesidad de implementar un
proceso de induccion formal, coherente y debidamente estandarizado.

Como Deberia ser la Induccién en la Empresa

La induccion debe ser ordenada y muy préctica, porque el ritmo del local no permite
explicaciones largas. Aun asi, necesita una secuencia que todos los encargados sigan, para evitar
que cada trabajador reciba una version distinta del proceso. Molina Salazar (s.f.) sefiala que las
primeras experiencias dentro del entorno laboral marcan la forma en que la persona aprende y se

adapta, por eso una induccion sin estructura genera confusion desde el inicio. Lo ideal es que el
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trabajador observe primero como se mueve el local, luego practique acompaiado y, finalmente,
empiece a ejecutar tareas de forma autbnoma con supervision cercana. Este enfoque permite que
entienda el flujo real del trabajo sin sentirse desorientado.

Pasos que Debe Incluir la Induccion

La induccién comienza con una bienvenida sencilla donde se explica qué representa el
negocio y como se organiza el equipo. Ese primer momento ayuda a que el trabajador entienda
que llega a un lugar con reglas claras y no a una dindmica improvisada. Después se explica el
funcionamiento del local: como se reciben los pedidos, cdmo se preparan los productos y cémo
se manejan los momentos de alta demanda. Chiavenato, citado en Cabezas y Rodriguez (2021),
sefiala que esta claridad en las tareas reduce la ansiedad inicial y acelera el aprendizaje.

En los dias siguientes se pasa a la practica guiada. Ahi se ensefian las tareas principales
del puesto, desde la preparacion de los alimentos hasta la limpieza del area de trabajo,
manteniendo el estandar que caracteriza al negocio. Cuando esta ensefianza no esta organizada
surgen errores que afectan el producto y generan tensiones con el equipo, sobre todo con quienes
no tienen experiencia previa. Bricefio (2023) indica que el desarrollo de nuevas habilidades
depende de procesos formativos que acompafien al trabajador durante su adaptacion. Ese
acompafiamiento ayuda a evitar que la persona repita errores y a que comprenda por qué cada
paso tiene un orden.

Esta necesidad de practica acompafiada fue sefialada por los trabajadores en las
respuestas abiertas, donde se menciona que una mejor capacitacion al inicio ayudaria a evitar
confusiones y a reducir la carga de quienes llevan mas tiempo en la empresa.

En esta misma etapa es necesario dejar claras las normas internas sobre horarios, limpieza

y comunicacion. Segun Rangel Sanchez et al. (2025), la claridad en estas pautas fortalece la
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convivencia y mejora la integracion del trabajador. Cuando entiende estas reglas desde el
comienzo reduce la inseguridad y puede asumir su rol con mas confianza.

Relacion de la Induccion con la Retencion del Personal

La induccidn influye de manera directa en la permanencia de los trabajadores, algo
fundamental en un negocio pequefio donde la rotacién suele ser alta. Cuando una persona entra 'y
no encuentra claridad ni acompafiamiento siente que esta sola y que debe resolver todo por
intuicion. Duran Bernardino (2021) afirma que las primeras experiencias laborales determinan
gran parte de la motivacion y del compromiso. Si el trabajador recibe apoyo desde el primer dia
es mas probable que se quede y desarrolle sentido de pertenencia. Esto favorece al negocio
porque permite formar un equipo estable, que mejora con la experiencia compartida. La
Universidad ECOTEC (2017) destaca que la gestion del talento humano incluye procesos que
conectan al trabajador con los objetivos de la organizacién, y la induccion es uno de los mas
determinantes.

Esta relacion se refleja en los resultados de la encuesta, donde la mayoria de los
trabajadores sefial6 que solo “a veces” le gustaria permanecer en la empresa a largo plazo.
Aunque el ambiente entre compafieros es positivo, la falta de acompafiamiento inicial influye en
la decision de permanencia, lo que confirma que una induccion adecuada puede convertirse en
un factor clave para reducir la rotacion.

Herramientas Digitales que se Pueden Usar

El negocio puede apoyarse en herramientas simples que faciliten el proceso de induccién
sin generar costos altos. Los videos cortos grabados en el mismo local, por ejemplo, pueden
mostrar como se arma un producto en especifico o sus variaciones ya sea salchipapas, picadas,

perros, etc., 0 como se trabaja en horas pico. Estos videos se pueden enviar por WhatsApp para
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que el trabajador los revise antes de ingresar o después de terminar su turno. Javeriana Virtual
(2025) menciona que las herramientas digitales favorecen el aprendizaje agil y permiten que la
persona acceda a la informacion sin depender del tiempo del encargado. También se pueden
enviar imagenes con reglas internas, pasos de preparacion y estandares basicos. Esto evita que
cada persona explique las cosas a su manera y ayuda a que todos manejen la misma linea. Pelao
Hernandez (s.f.) indica que organizar estos materiales fortalece la induccion porque mantiene la
informacidn coherente en todos los turnos. Al final, lo que la empresa necesita es un proceso
simple, consistente y facil de replicar. Con esta propuesta cualquier persona que llegue al
negocio recibira la misma informacién, aprendera con mas seguridad y tendra mas razones para
quedarse. Y el uso de herramientas digitales ayuda a que todo el proceso sea mas estable, sin
exigir recursos que la empresa no tiene.

Finalmente, lo que el negocio necesita es un proceso estandarizado, el cual debe ser
sencillo y préactico. Por lo que, esta propuesta permite que cualquier nuevo trabajador reciba la
misma informacion, disminuya errores y aumente su permanencia. Ademas, introduce
herramientas digitales simples que facilitan la comunicacion sin exigir recursos que la empresa
no tiene.

Proceso de Entrenamiento

El entrenamiento es un proceso mediante el cual los trabajadores adquieren las
habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempefiar sus funciones de manera
adecuada. Chiavenato (2020) sefiala que este proceso busca mejorar el desempefio del
colaborador mediante la practica guiada y la repeticion estructurada. En el caso de
microempresas como Comidas Rapidas Estrato 6, donde la operacion es dinamica y depende de

la rapidez y precision en la preparacién de alimentos, entrenar adecuadamente al personal resulta
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esencial para garantizar estandares de calidad y eficiencia. Ademas, un entrenamiento bien
disefiado reduce errores, acelera el aprendizaje del personal nuevo y asegura la uniformidad en el
servicio. En esta misma linea, Dessler (2019) afirma que un proceso de entrenamiento
estructurado incrementa la productividad y disminuye los costos derivados de fallas operativas,
lo cual es especialmente relevante en negocios donde los errores pueden generar retrasos,
desorden o productos inconsistentes.

Los resultados de la encuesta aplicada reflejan esta necesidad de entrenamiento
estructurado, ya que una parte importante de los trabajadores indico que solo “a veces” el
entrenamiento recibido les permitié desempefiar correctamente sus funciones. Asimismo, varios
sefialaron que no han recibido capacitaciones constantes que fortalezcan su desempefio, lo que
confirma que el aprendizaje ocurre principalmente en la practica diaria y no mediante un proceso
formalizado.

El entrenamiento debe desarrollarse en etapas que permitan organizar el aprendizaje de
manera progresiva y clara, adaptandose a las necesidades del puesto y del colaborador. Las
etapas fundamentales son las siguientes:

Diagnostico de Necesidades

El proceso inicia con la identificacion de los conocimientos y habilidades que posee el
trabajador y aquellos que debe adquirir. Esta etapa resulta clave si se analizan los resultados de la
encuesta, donde se evidencia que varios trabajadores no recibieron una induccion clara ni
capacitacion inicial suficiente. Molina Salazar (s.f.) enfatiza que este diagndstico permite evitar
entrenamientos innecesarios y enfocar los esfuerzos en las brechas reales de aprendizaje. En
Comidas Rapidas Estrato 6 este diagnostico permite verificar si el colaborador manipula

alimentos de manera adecuada, si conoce técnicas basicas de fritura, si puede atender al cliente
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con cortesia y si maneja la caja o el datafono. Con base en ello se decide qué contenidos debe
abordar el entrenamiento.

Demostracion

Una vez identificadas las necesidades, el encargado procede a mostrar como se realiza
cada tarea. Las respuestas de los trabajadores respaldan la importancia de esta fase, ya que
algunos manifestaron que aprendieron observando a otros compafieros sin una explicacion
detallada. Bricefio (2023) explica que una demostracion clara, continua y paso a paso facilita la
comprension y reduce la curva de aprendizaje. En el negocio este proceso incluye ensefiar como
armar una hamburguesa siguiendo el orden estandar, servir las porciones correctas, limpiar la
plancha o freidora y gestionar la atencion del cliente utilizando un guion de cortesia. La
observacion completa del procedimiento permite que el trabajador entienda los movimientos,
tiempos y estandares que debe replicar.

Practica Guiada

En esta etapa el colaborador empieza a ejecutar las tareas mientras recibe
acompafiamiento del encargado. En la encuesta, varios trabajadores sefialaron que en momentos
de alta demanda no siempre reciben el acompafiamiento necesario, lo que los obliga a asumir
multiples tareas sin guia. Chiavenato (2020) destaca que la practica supervisada es esencial para
consolidar lo aprendido, ya que permite corregir errores de manera inmediata. En el contexto de
Comidas Rapidas Estrato 6 esta practica incluye preparar productos del menu, ensamblar pedidos
y atender clientes, todo bajo la guia del encargado, quien complementa instrucciones y asegura

que el trabajador mantenga el ritmo adecuado.
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Retroalimentacion

La etapa final consiste en brindar una retroalimentacion clara y especifica sobre el
desempefio observado. La retroalimentacion también aparece como una necesidad en los
resultados de la encuesta, ya que algunos trabajadores indicaron que su esfuerzo no siempre es
reconocido. Diaz y Hernandez (2018) explican que este proceso permite reforzar conductas
correctas y corregir fallas antes de que se conviertan en habitos. En la empresa se revisa si el
colaborador respeta las recetas, mantiene el orden en su estacion, reacciona con agilidad en
momentos de alta demanda y ofrece un trato adecuado al cliente. Con base en ello se dan
recomendaciones y se resaltan los aciertos para fortalecer su aprendizaje.

Aunque Comidas Rapidas Estrato 6 es una microempresa, puede incorporar herramientas
digitales sencillas para facilitar el entrenamiento y estandarizar la informacion. El uso de videos
cortos grabados con el celular, fichas rapidas en PDF enviadas por WhatsApp, listas de
verificacion digitales y minitutoriales sobre el manejo de equipos o procedimientos de limpieza
permite que el trabajador consulte los contenidos en cualquier momento, incluso cuando no hay
un lider disponible para resolver dudas. Estas herramientas refuerzan el proceso y garantizan
uniformidad en la transmision del conocimiento.

Proceso de capacitacion incluyendo estrategias de reskilling y upskilling

La capacitacion es un proceso que ayuda a que los trabajadores desarrollen habilidades
técnicas y conductuales para desempefiarse mejor en sus funciones. En el caso de una
microempresa de comidas rapidas, esto se vuelve esencial para mantener la calidad del servicio,
reducir errores y adaptarse a los cambios del negocio. Como sefiala Chiavenato (2020), este
proceso debe ser planificado y alineado con las necesidades reales del trabajo. Ademas, Molina

Salazar (s.f.) explica que capacitar no requiere grandes inversiones en pequefias empresas; mas
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bien, consiste en implementar estrategias simples que permitan que cada empleado conozca
claramente los procedimientos, normas y expectativas del negocio. Los resultados de la encuesta
aplicada evidencian la necesidad de fortalecer este proceso, ya que la mayoria de los trabajadores
indicd que solo “a veces” ha recibido capacitaciones que le ayuden a mejorar su desempeio.

Temas Esenciales para la Capacitacion en el Negocio

La formacion debe abarcar temas clave del funcionamiento del establecimiento. En
primer lugar, es importante ensefiar manipulacion higiénica de alimentos y protocolos de
limpieza. También se deben estandarizar las recetas, los tiempos de coccion y la presentacion de
los productos. Otro punto necesario es la atencion al cliente, el manejo de quejas y el estilo de
comunicacion adecuado. A esto se suma la capacitacion en el uso de herramientas como
datafonos, cajas y aplicaciones para domicilios. Finalmente, debe incluirse la prevencion de
riesgos laborales y el fortalecimiento del trabajo en equipo y la cultura organizacional del
negocio. Estas areas coinciden con las percepciones del personal, quienes en las respuestas
abiertas manifestaron la necesidad de recibir capacitaciones, aungue sean cortas, especialmente
en atencion al cliente, procesos internos y recetas.

Funcionamiento del Reskilling

El reskilling consiste en preparar a un trabajador para desempefar funciones distintas a
las que realiza habitualmente. Bricefio (2023) explica que esta estrategia permite que el personal
pueda rotar entre diferentes tareas segun la necesidad del negocio. En Comidas Rapidas Estrato
6, esto puede verse en situaciones como ensefiar a un cocinero a manejar la caja, capacitar a un
colaborador para gestionar pedidos en plataformas digitales o entrenar a un empleado para que
lleve el control de inventarios. La encuesta respalda la pertinencia del reskilling, ya que varios

trabajadores sefialaron que en momentos de alta demanda una sola persona debe asumir
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multiples tareas. Esta situacion genera presion y afecta el ambiente laboral. Por lo que, esta
flexibilidad reduce el impacto de las ausencias y garantiza que la operacion continue sin
interrupciones

Funcionamiento del Upskilling

El upskilling busca perfeccionar las habilidades que el trabajador ya tiene para que
desempefie mejor sus funciones. De acuerdo con Javeriana Virtual (2025), este proceso ayuda a
mejorar la productividad sin cambiar el rol del colaborador. En el negocio, esto puede reflejarse
en optimizar los tiempos de preparacion, aplicar técnicas de venta cruzada como sugerir combos
0 promociones, 0 mejorar el manejo de equipos para prolongar su vida Util. Estas mejoras se
traducen en mayor calidad del servicio y mas satisfaccion por parte de los clientes.

Ademas, algunos trabajadores indicaron que su esfuerzo no siempre es reconocido, lo que
puede afectar la motivacién. El upskilling no solo fortalece las habilidades técnicas, sino que
también permite visibilizar el crecimiento del colaborador, generando mayor compromiso y
satisfaccion laboral, aspectos que se reflejan positivamente en el clima organizacional.

Modelos y Buenas Préacticas Recomendadas por Autores

Distintos autores proponen estrategias que se ajustan bien a una microempresa.
Chiavenato (2020) destaca la importancia de la practica supervisada para asegurar que el
trabajador consolide lo aprendido. Javeriana Virtual (2025) recomienda el uso de microlearning,
con videos cortos y guias rapidas que se adapten al ritmo acelerado del negocio. Bricefio (2023)
sugiere implementar evaluaciones continuas mediante listas de verificacién y retroalimentacion
constante. Por su parte, Molina Salazar (s.f.) propone dividir la capacitacion en modulos breves

para evitar la sobrecarga de informacién en los trabajadores.
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Estas recomendaciones resultan coherentes con los resultados de la encuesta, donde se
evidencia gque la capacitacion actual no sigue una estructura definida.

Evaluacion del Impacto de la Capacitacion, Reskilling y Upskilling

Para verificar si estas estrategias estan funcionando, se pueden medir algunos indicadores
clave como el tiempo promedio de preparacion, la disminucion de errores y el nivel de
satisfaccion del cliente. También es util utilizar checklists digitales, observacion directa y
retroalimentacion semanal para ajustar los procesos y asegurar una mejora continua dentro del
negocio.

Desde la percepcion de los trabajadores, mejorar la capacitacion y el aprendizaje
continuo contribuiria a un mejor ambiente laboral, ya que se reducirian errores, llamados de
atencion y tensiones en horas de alta demanda.

Al aplicar estas estrategias de manera constante y adaptada a la realidad del negocio, se
construye un equipo mas competente, flexible y comprometido, preparado para responder a los
retos del entorno actual.

Estrategias de Fidelizacion y Retencion

Retener al personal es uno de los mayores retos en las microempresas de comida rapida,
especialmente por la alta rotacion, la presién operativa y los horarios variables. Los resultados de
la encuesta de clima organizacional evidencian que, aunque los trabajadores en general se sienten
a gusto en la empresa y mantienen una buena relacion con sus compafieros, existen factores que
pueden afectar su permanencia a largo plazo. Para que un trabajador decida quedarse, no basta
con pagar a tiempo: se necesita un entorno donde se sienta valorado, acompafiado y con
oportunidades reales de aprender y crecer. Como sefialan Chiavenato (2020) y Molina Salazar

(s.f.), la permanencia del colaborador depende tanto del ambiente laboral como de los procesos
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de formacion y acompafiamiento que reciba desde su primer dia. Bajo esta perspectiva, se
presentan estrategias clave para fortalecer la retencion dentro del negocio.

Estrategias para Mejorar la Retencién del Talento

Clima Laboral Positivo.

Crear un ambiente basado en el respeto, la comunicacién y la resolucién rapida de
conflictos es esencial. Chiavenato (2020) indica que un clima laboral favorable incrementa la
motivacion, mejora el rendimiento y disminuye la rotacion. Espacios breves de dialogo al inicio
o cierre de jornada ayudan a detectar tensiones y mantener la armonia del equipo.

Esta estrategia se relaciona con los resultados obtenidos, ya que los trabajadores
manifestaron que existe un buen ambiente entre comparieros y que el trabajo en equipo facilita el
cumplimiento de las tareas. Sin embargo, también sefialaron que, en situaciones de presion,
como fines de semana o momentos de alta afluencia de clientes, se presentan tensiones que
podrian disminuirse con una mejor organizacion del trabajo.

Comunicacion Clara y Ordenada.

En microempresas, la informacidn suele transmitirse de manera informal, 1o que genera
confusion. Establecer canales definidos como un grupo de WhatsApp por areas, reuniones cortas
semanales o carteleras informativas, esto mejora la coordinacion diaria y transmite seguridad al
colaborador. La importancia de mejorar la comunicacion también se refleja en las respuestas
abiertas de la encuesta, donde varios trabajadores sefialaron la necesidad de una comunicacion
mas clara con el jefe, especialmente en horas de mucho trabajo.

Reconocimiento al Desempefio.

Valorar el esfuerzo del trabajador impacta directamente en su compromiso. Este aspecto

aparece como uno de los mas sensibles en los resultados de la encuesta, ya que la mayoria de los
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trabajadores indico que su esfuerzo solo “casi nunca” es reconocido.Duran Bernardino (2021)
afirma que el reconocimiento temprano fortalece la satisfaccion y reduce la intencion de
renuncia. Pueden implementarse felicitaciones publicas, incentivos simbdélicos, bonos por metas
0 permisos especiales.

Estabilidad y Claridad Contractual.

Definir horarios, funciones y reglas del negocio en acuerdos por escrito evita
malentendidos y disminuye la incertidumbre. Esta transparencia genera confianza y sensacion de
estabilidad, factores esenciales para que el trabajador proyecte permanencia. La falta de claridad
en funciones y reglas desde el primer dia fue mencionada por los trabajadores como un aspecto a
mejorar, lo que demuestra que establecer acuerdos claros contribuye a generar mayor seguridad y
confianza en la relacion laboral.

Oportunidades de Aprendizaje (Reskilling y Upskilling).

Brindar la posibilidad de aprender nuevas funciones o mejorar las actuales ayuda a que el
trabajador se sienta valorado. De acuerdo con la encuesta, varios trabajadores manifestaron que
la empresa solo “a veces” se preocupa por ensefiar nuevas habilidades o mejorar las existentes.
Javeriana Virtual (2025) destaca que estos procesos aumentan la motivacion y preparan al
personal para asumir retos futuros dentro del negocio.

Ruta de Crecimiento Interna.

Aunque sea una pequefia empresa, se pueden establecer niveles simples: aprendiz,
auxiliar, encargado. Este tipo de ruta genera metas claras y da al trabajador una razon para
permanecer mas tiempo en el negocio. Por otro lado, a pesar de que los trabajadores se sienten
cdémodos en la empresa, muchos sefialaron que les gustaria contar con mayores oportunidades de

crecimiento y estabilidad.
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Como la induccidn, el entrenamiento y la capacitacion fortalecen la retencion

Los resultados de la encuesta confirman que la fidelizacion del talento en Comidas
Rapidas Estrato 6 esta estrechamente relacionada con factores como el reconocimiento, la
comunicacion, la capacitacion y la organizacion del trabajo. La induccion es el primer
acercamiento del trabajador al negocio y permite presentarle las normas, los valores y la forma
de trabajo, lo cual disminuye la ansiedad inicial y genera sentido de pertenencia, tal como
sefialan Cabezas y Rodriguez (2021). A partir de alli, el entrenamiento brinda las habilidades
practicas necesarias para desempefiar correctamente las tareas del cargo, reduciendo errores y
acelerando la adaptacion, lo que evita frustracion y aumenta la motivacion (Chiavenato, 2020).
Luego, la capacitacion profundiza en el desarrollo de competencias técnicas y conductuales,
demostrando al trabajador que la empresa invierte en su crecimiento, aspecto clave para
fortalecer la permanencia y la calidad del servicio, como indica Molina Salazar (s.f.). Estos tres
procesos en conjunto acomparian al trabajador desde el primer dia, reducen la curva de
aprendizaje y crean una experiencia de integracion solida que aumenta la confianza, mejora el
desempefio y favorece la estabilidad laboral dentro del negocio. Ademas, la fidelizacion del
talento en Comidas Rapidas Estrato 6 no depende de grandes inversiones, sino de aplicar
estrategias coherentes que combinen buen clima laboral, comunicacion clara y oportunidades

reales de aprendizaje.
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Elementos Asociados al Clima Organizacional, Teorias Motivacionales y su Aplicacion
Préctica

El clima organizacional se construye a partir de la experiencia diaria de los trabajadores
dentro de la empresa. No depende solo de normas escritas o de la estructura formal, sino de
cdémo se comunican las personas, como se toman las decisiones y como se reconoce el esfuerzo
individual y colectivo. En microempresas como Comidas Rapidas Estrato 6, estos factores tienen
un impacto aun mayor, ya que el equipo es reducido, el contacto entre los colaboradores es
constante y cualquier situacién interna se refleja de inmediato en el servicio al cliente.

Uno de los elementos mas visibles del clima organizacional es la comunicacion interna.
Cuando las instrucciones son claras y coherentes, los trabajadores saben qué hacer, como hacerlo
y a quién acudir en caso de dudas. Chiavenato (2020) explica que la comunicacion deficiente
genera inseguridad, errores operativos y tensiones innecesarias entre los colaboradores. En el
contexto de un negocio de comidas rapidas, esto se evidencia cuando no hay claridad sobre quién
atiende pedidos, quién prepara los productos o como actuar en momentos de alta demanda. Esta
falta de organizacién no solo afecta el desempefio, sino que deteriora el ambiente laboral y
aumenta el estrés del equipo.

Esta situacion se evidencia en los resultados de la encuesta, donde varios trabajadores
sefialaron que la comunicacion con el jefe solo es clara en algunos momentos y que, durante los
fines de semana o en horas de alta demanda, se presentan confusiones en la asignacion de tareas.
Ademas, en las respuestas abiertas se resalto la necesidad de explicar mejor las funciones desde
el ingreso y de evitar llamados de atencion frente a los clientes, lo cual impacta directamente el

clima laboral.
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Otro elemento central del clima organizacional es el estilo de liderazgo. Douglas
McGregor, a través de su Teoria X y Teoria Y, plantea que la forma en que los lideres perciben a
sus trabajadores influye directamente en su comportamiento y motivacion. Un liderazgo basado
en la Teoria X, donde se asume que las personas evitan el trabajo y necesitan control constante,
suele generar ambientes de desconfianza y presion. En contraste, la Teoria Y propone que los
trabajadores son responsables, creativos y capaces de asumir compromisos cuando se les brinda
apoyo Yy confianza (McGregor, como se cita en Chiavenato, 2020). En una microempresa como
Comidas Rapidas Estrato 6, un liderazgo cercano, que orienta y acompafia, contribuye a un clima
mas colaborativo y reduce la rotacién del personal.

Los resultados también reflejan que el liderazgo motiva al equipo solo de manera parcial,
ya que la mayoria de los trabajadores indicd que “a veces” se siente motivado por la forma en
que se dirige el trabajo. Esto sugiere la presencia de practicas cercanas a un liderazgo correctivo
0 reactivo en momentos de presion, lo cual coincide con los planteamientos de McGregor sobre
cémo los estilos de direccién influyen directamente en el clima organizacional.

Las condiciones laborales también forman parte esencial del clima organizacional.
Aspectos como los horarios, la distribucion de tareas, la carga de trabajo y la estabilidad influyen
en la percepcion que el trabajador tiene de la empresa. Pimienta (2024) sefiala que cuando estas
condiciones no estan claramente definidas, se generan sentimientos de injusticia y
desmotivacién. En negocios ubicados en zonas como Barranquilla o Soledad, donde muchas
microempresas funcionan con alta demanda y recursos limitados, estas situaciones son frecuentes
y requieren atencion para evitar el desgaste del personal.

En la encuesta, los trabajadores sefialaron que los horarios y condiciones laborales solo “a

veces” les permiten mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Asimismo, se
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mencionaron oportunidades de mejora relacionadas con la organizacién de turnos, la distribucion
de la carga laboral y las condiciones fisicas del area de trabajo, como la ventilacion y el orden,
factores que influyen directamente en la percepcién de justicia y bienestar.

Desde el enfoque de las teorias motivacionales, Abraham Maslow ofrece una base
importante para comprender las necesidades de los trabajadores. Su pirdmide de necesidades
indica que las personas buscan satisfacer primero aspectos basicos como la seguridad y la
estabilidad, antes de aspirar al reconocimiento y al crecimiento personal. En Comidas Rapidas
Estrato 6, esto implica garantizar condiciones minimas de orden, respeto y claridad laboral, para
luego fortalecer el sentido de pertenencia y el reconocimiento al esfuerzo. Lopez (2021) destaca
que cuando estas necesidades no son atendidas, la motivacion disminuye y el clima
organizacional se ve afectado negativamente.

Este enfoque se refleja claramente en los resultados obtenidos, ya que los trabajadores
priorizan aspectos como el reconocimiento, la estabilidad y el respeto antes que otros incentivos.
En particular, la mayoria manifesto que su esfuerzo pocas veces es reconocido, lo que indica que
las necesidades de estima y valoracion no estan siendo plenamente satisfechas, afectando la
motivacion y el clima organizacional.

Asimismo, la inteligencia emocional y el liderazgo, desarrollados por Daniel Goleman,
permiten entender por qué algunos equipos funcionan mejor que otros adn bajo presion.
Goleman explica que los lideres con alta inteligencia emocional generan climas laborales
positivos, ya que saben manejar conflictos, escuchar al equipo y regular sus propias emociones.
Por el contrario, estilos de liderazgo disonantes aumentan la tension y el desgaste emocional del

personal (Goleman, como se cita en Leal Afanador, 2021). En un entorno operativo exigente,
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como el de un local de comidas rapidas, estas habilidades resultan claves para mantener la
estabilidad emocional del equipo.

Las respuestas abiertas de la encuesta evidencian que el manejo emocional en situaciones
de presion es un aspecto clave a mejorar. Los trabajadores expresaron la necesidad de recibir
mayor apoyo cuando el local esta lleno y de contar con un trato respetuoso incluso en momentos
de estres, lo que reafirma la importancia de desarrollar habilidades de inteligencia emocional en
los lideres para evitar climas laborales tensos o disonantes.

En la practica, la aplicacion de estas teorias se refleja en acciones concretas como una
induccidn clara, un entrenamiento adecuado y procesos de capacitacion continuos. Crespo (2021)
resalta que la gestion moderna del talento humano debe centrarse en comprender al trabajador
como un actor activo del proceso productivo y no solo como ejecutor de tareas. De igual manera,
Leal Afanador (2023) sefiala que el trabajo inteligente y productivo se basa en entornos laborales
que promueven el aprendizaje, la confianza y la motivacion.

En el caso especifico de Comidas Réapidas Estrato 6, la aplicacion de estos enfoques
tedricos permite comprender que muchos de los retos actuales no se deben Gnicamente a la carga
operativa del negocio, sino a la forma en que se han construido las relaciones laborales y los
procesos internos. La ausencia de mecanismos formales para evaluar el clima organizacional ha
dado lugar a practicas improvisadas que, aunque resuelven necesidades inmediatas, generan
confusion, desgaste y percepciones negativas entre los trabajadores. Situaciones como
instrucciones poco claras, roles que cambian segun el turno o Ilamados de atencion realizados en
medio de la presion del servicio afectan directamente la motivacion y el ambiente laboral.

Desde la perspectiva de la comunicacion interna, fortalecer el clima organizacional

implica establecer pautas claras y consistentes sobre el funcionamiento del negocio. En un
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entorno como el de Comidas Rapidas Estrato 6, donde el ritmo es acelerado y el margen de error
es reducido, una comunicacion desordenada aumenta el estrés y los conflictos. Al aplicar
principios propuestos por Chiavenato (2020), como la claridad en las responsabilidades y la
retroalimentacion constante, se favorece un ambiente donde los trabajadores saben queé se espera
de ellos y pueden desempefiarse con mayor seguridad.

En relacion con el liderazgo, adoptar un enfoque mas cercano y participativo, alineado
con la Teoria Y de McGregor, permite que los colaboradores se sientan valorados y escuchados.
En una microempresa familiar, el liderazgo tiene un impacto directo y cotidiano en el clima
organizacional, ya que los encargados interactlan de manera permanente con el equipo. Un
liderazgo que orienta acompafia y reconoce el esfuerzo contribuye a reducir tensiones, mejorar la
convivencia y fortalecer el compromiso del personal, incluso en momentos de alta demanda.

Asimismo, al considerar la teoria de Maslow, resulta evidente que muchos trabajadores
priorizan la estabilidad, el respeto y el reconocimiento antes que otros incentivos. En Comidas
Rapidas Estrato 6, atender estas necesidades basicas mediante horarios claros, acuerdos definidos
y un trato respetuoso favorece el sentido de pertenencia y disminuye la rotacion. Cuando el
trabajador percibe que su esfuerzo es tenido en cuenta y que existe interés por su bienestar, su
disposicién al trabajo mejora de manera significativa.

La inteligencia emocional, planteada por Goleman, también cobra especial relevancia en
este contexto. La capacidad de manejar emociones propias Yy ajenas durante situaciones de
presion, como filas largas o errores en los pedidos, influye directamente en el clima laboral. Un
manejo inadecuado de estas situaciones puede generar conflictos internos, mientras que una

respuesta empatica y equilibrada fortalece la confianza y el trabajo en equipo. En este sentido,
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desarrollar habilidades emocionales en los lideres y en el equipo se convierte en una estrategia
clave para sostener un ambiente laboral saludable.

En general, la aplicacion de estos enfoques en Comidas Rapidas Estrato 6 permite
transformar el clima organizacional en un factor estratégico para el negocio. Reducir la
improvisacion, fortalecer la comunicacion, promover un liderazgo humano y atender las
necesidades del personal no solo mejora la productividad y la calidad del servicio, sino que
contribuye a la estabilidad del equipo y a la sostenibilidad de la empresa. De esta manera, el
clima organizacional deja de ser un aspecto invisible y se convierte en una herramienta concreta

para el crecimiento y fortalecimiento del negocio.
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Conclusiones

El desarrollo del presente proyecto permitié evidenciar que el clima organizacional
desempefia un papel fundamental en la productividad laboral de la microempresa Comidas
Rapidas Estrato 6. Si bien la organizacion se caracteriza por un ambiente de trabajo cercanoy
una orientacion marcada hacia la satisfaccion del cliente, se identificaron oportunidades de
mejora relacionadas con la formalizacidn de los procesos de gestion del talento humano,
especialmente en aspectos como la seleccion, la induccion, la capacitacion, la comunicacion
interna y el liderazgo.

El diagnostico realizado puso de manifiesto que la ausencia de préacticas estructuradas
puede generar incertidumbre, errores operativos y desmotivacion en el personal, afectando el
desempefio y la estabilidad laboral. En este contexto, las recomendaciones formuladas
representan una alternativa viable para fortalecer el clima organizacional, incrementar el
compromiso de los trabajadores y mejorar la eficiencia operativa sin requerir grandes
inversiones.

En conclusién, la implementacion de acciones orientadas a una gestion mas humana,
organizada y estratégica del talento humano permitira a la microempresa consolidar un ambiente
laboral favorable, mejorar la productividad y asegurar su sostenibilidad y competitividad en el

mediano y largo plazo.
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Con base en el diagndstico realizado en la microempresa Comidas Rapidas Estrato 6, se

identificaron areas criticas relacionadas con la gestion del talento humano, la comunicacién

interna y la capacitacion del personal. Estas condiciones influyen directamente en el clima

organizacional y, por ende, en la productividad laboral. A continuacién, se presentan

recomendaciones estratégicas orientadas a mejorar el ambiente de trabajo, fortalecer la

motivacion del equipo y optimizar la eficiencia operativa.

Las acciones propuestas son practicas, adaptadas a la realidad de una microempresa y

buscan generar cambios sostenibles sin requerir grandes inversiones. Su implementacién

permitira reducir la rotacion, mejorar la calidad del servicio y consolidar un equipo mas estable y

comprometido.

Tabla de Recomendaciones

Accion Recomendada

Responsable

Beneficio Esperado

1. Formalizar procesos de seleccion
y contratacion

Propietario / Encargado

Mayor estabilidad laboral,
reduccion de rotacion y claridad en
funciones.

2. Disefiar un plan de induccion
estructurado

Encargado de personal

Adaptacién rapida del nuevo
trabajador, disminucién de errores
operativos.

3. Implementar capacitacion
continua (micro capacitaciones)

Propietario / Lider de equip

Mejora en la calidad del servicio,
fortalecimiento de competencias
técnicas y blandas.

4. Mejorar la comunicacion interna

Todo el equipo

Reduccion de confusiones en horas
de alta demanda, mayor
coordinacion

5. Establecer préacticas de
reconocimiento al desempefio

Propietario / Encargado

Incremento de la motivacion y
compromiso del personal.

6. Organizar turnos y condiciones
laborales

Propietario

Equilibrio trabajo-vida personal,
disminucion del estrés y mejora del
clima laboral.

7. Desarrollar liderazgo con
enfoque humano

Encargado / Lider

Ambiente respetuoso, manejo
adecuado de conflictos y reduccion
de tensiones.

8. Evaluar el impacto de las
mejoras

Propietario / Encargado

Ajuste oportuno de estrategias,
mejora continua en productividad y
clima laboral.

Fuente: elaboracion propia
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AnNExXos

Anexo A. Pregunta 1.

Alingresar a la empresa, recibid una induccién clara sobre sus funciones y normas de trabajo.

Anexo B. Pregunta 2.

Considera que la induccién inicial le ayudé a adaptarse rapidamente a su puesto.

Anexo C. Pregunta 3.

El entrenamiento recibido le permitioc desempefar correctamente sus funciones diarias.

Anexo D. Pregunta 4.

Ha recibido capacitaciones que le han ayudado a mejorar su desempeno en el trabajo.

Anexo E. Pregunta 5.

Considera que la empresa se preocupa por ensefiarle nuevas habilidades o mejorar las que ya tiene.

Anexo F. Pregunta 6.

La comunicacién entre jefes y trabajadores es clara y respetuosa.
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Anexo G. Pregunta 7.

Cuando tiene dudas o problemas, siente que puede expresarlos sin temor.

Anexo H. Pregunta 8.

El liderazgo en la empresa motiva al equipo a trabajar mejor.

Anexo I. Pregunta 9.

Se siente motivado para cumplir con sus responsabilidades diarias.

Anexo J. Pregunta 10.

Su esfuerzo y buen desempefio son reconocidos por la empresa.

Anexo K. Pregunta 11.

Considera que su salario es justo en relacion con las funciones que realiza.

Anexo L. Pregunta 12.

Los horarios y condiciones laborales le permiten mantener un equilibrio entre trabajo y vida personal.

Anexo M. Pregunta 13.

Existe un buen ambiente de trabajo entre los companieros.
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Anexo N. Pregunta 14.

El trabajo en equipo facilita el cumplimiento de las tareas diarias.

Anexo N. Pregunta 15.

Se siente a gusto trabajando en Comidas Rapidas Estrato 6.

Anexo O. Pregunta 16.

Le gustaria permanecer trabajando en la empresa por un largo periodo de tiempo.

Anexo P. Pregunta 17.

. Qué considera que la empresa deberia mejorar para gue el ambiente laboral sea mejor?



