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RESUMEN

El desarrollo organizacional es un aspecto importante en el crecimiento empresarial, pues, su efecto en las organizaciones 
impulsa un cambio, así como también una mejora en todas las áreas de intervención. La presente investigación tuvo como 
objetivo diagnosticar los procesos de desarrollo organizacional que aplica la administración de recursos humanos en la 
empresa “Hacienda la Beatriz”, a través de una investigación de tipo cuali-cuantitativo, se aplicó una encuesta al gerente 
de la empresa y encuestas a los empleados para recabar información, no se calculó muestra por lo que se aplicó un censo 
a la totalidad de los empleados. Del análisis de los resultados obtenidos se pudo determinar que los procedimientos de 
desarrollo organizacional no son completamente adecuados, además, muestran que el recibir apoyo, la preocupación por 
el desarrollo personal y la retroalimentación adecuada de las actividades en el área de trabajo es importante. Se concluyó 
que el clima y la satisfacción laborales están ligadas a pesar de tener concepciones distintas.
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ABSTRACT

Organizational development is an important aspect in business growth, since its effect on organizations drives a change, as 
well as an improvement in all areas of intervention. The objective of this research was to diagnose the organizational develop-
ment processes applied by the human resources administration in the company “Hacienda la Beatriz”, through a qualitative-
quantitative research, a survey was applied to the manager of the company and surveys to the employees to collect infor-
mation, no sample was calculated so a census was applied to all the employees. From the analysis of the results obtained, 
it was possible to determine that the organizational development procedures are not completely adequate, in addition, they 
show that receiving support, concern for personal development and adequate feedback of the activities in the work area is 
important. It was concluded that work climate and job satisfaction are linked despite having different conceptions.

Keywords: Organizational development, human talent, organizational climate, job satisfaction.
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INTRODUCCIÓN 

El desarrollo organizacional se concentra en el lado hu-
mano de la empresa, es decir, sobre los valores, las ac-
titudes, las relaciones y el clima organizacional, de esta 
manera al abarcar la organización como un todo permi-
te mejorar la eficiencia de la organización mediante in-
tervenciones planeadas dentro de los procesos organi-
zacionales, usando los conocimientos de la ciencia del 
comportamiento con la finalidad de cambiar el comporta-
miento de la organización con la finalidad de generar una 
nueva y mejor manera de hacer las cosas (Pérez, 2016), 
(Paiva et al. 2020).

El cambio organizacional es considerado por Garbanzo-
Vargas (2016) como cualquier transformación asociada 
al diseño o en el funcionamiento de una organización. 
El personal directivo eficiente y eficaz sabe el momento 
oportuno en que se requiere un cambio y también conoce 
las estrategias de conducir a su organización mediante 
el proceso del cambio. Los cambios pueden ser promo-
vidos por fuerzas internas o externas. En lo externo, suele 
suceder como consecuencia de las transformaciones so-
ciales producto de la dinámica y compleja sociedad, así 
como también al conocer de buenas prácticas aplicadas 
en otras organizaciones. En lo interno, por necesidades 
propias de la organización tales como los procesos nor-
males de ajustes estructurales y cambios en sus objetivos 
(Brito-Carrillo et al., 2020).

Hoy en día dentro de las organizaciones lo más valioso es 
el recurso humano, es por esto que los cursos de capaci-
tación dentro de una organización reflejan la madurez y la 
actitud de la alta gerencia para mejorar, lo que permite el 
crecimiento de la gestión dinámica de las organizaciones, 
por otra parte, la capacitación del personal es uno de los 
principales métodos de mejora que aporta cambios en 
los conocimientos, habilidades y actitudes del personal, 
además, de permitir una contribución en la formulación 
de estrategias (De San, 2018).

Según Martín et al. (2013) el desarrollo organizacional 
busca realizar un cambio planeado de la organización de 
acuerdo con sus necesidades, exigencias o demandas 
de la organización. De esta forma, el cambio se puede 
concentrar en las diferentes modalidades de acción de 
determinados grupos para mejorar las relaciones huma-
nas, los factores económicos y de costos, además de las 
relaciones entre grupos y el desarrollo de los equipos hu-
manos para una conducción exitosa (Aguilar, 2017).

Dentro de la organización se requiere contar con un cli-
ma saludable tomando en cuenta que es inevitable el im-
pacto en la satisfacción del personal y sus actitudes, que 
a la vez repercuten en el desempeño organizacional, es 

necesario fomentar un clima positivo que permita gene-
rar confianza, tolerancia y autonomía, debido a que se 
busca reforzar un compromiso y sentido de pertenencia 
de parte de los trabajadores hacia la empresa, es impor-
tante que los empleados perciban que su organización 
y directivos se preocupan por la satisfacción de sus ne-
cesidades y problemas, dando por hecho que se logra 
incrementar su motivación y satisfacción hacia el trabajo 
(Tapia et al. 2015).

El desarrollo organizacional es responsabilidad de la 
gestión de los recursos humanos, es decir, al conjunto de 
decisiones incorporadas sobre las relaciones laborales 
que influyen en la eficacia de los trabajadores y de las 
organizaciones, se considera que el talento humano es el 
recurso más importante para el funcionamiento de cual-
quier organización, si el recurso humano está dispuesto 
a proporcionar su actitud y esfuerzo para que la organi-
zación logre cumplir con los cambios propuestos, caso 
contrario el mejoramiento que sé desee alcanzar dentro 
de la organización fallará (Acevedo, 2014). 

Debido a la necesidad de adoptar nuevos procesos, ob-
jetivos y métodos, es probable que la organización re-
quiera aplicar cambios organizacionales transcendenta-
les. Un ejemplo de estos cambios necesarios ha sido la 
implementación de las tecnologías en las organizaciones, 
que ha venido a representar nuevos métodos y procesos 
en su funcionamiento (Castro et al., 2020). Cabe destacar 
que los cambios en las organizaciones se pueden produ-
cir de forma radical o de forma pausada, los cambios tec-
nológicos y la globalización han sido procesos que han 
impulsado la transformación, adaptación y la permanen-
cia de las organizaciones en el mercado.  Los cambios en 
las organizaciones se pueden producir de forma radical o 
en forma pausada, sin embargo, el talento humano logra 
el resultado de éxito en todo proceso de transformación 
organizacional, ya que se centra en los aspectos de ac-
titudes, desempeño y competencia (Enciso & Villamizar. 
2014).

La cultura organizacional es considerada como el patrón 
de comportamiento de creencias colectivas, valores com-
partidos, valores culturales, motivación y pensamientos, 
además de ser un factor crítico en el intercambio de co-
nocimientos, reconociendo que las habilidades y la ad-
quisición de conocimientos son compatibles por la inte-
racción y el estímulo de los miembros de la organización, 
el apoyo, colaboración, coordinación, y confianza, la cul-
tura determina los comportamientos relacionados con el 
conocimiento, es decir, las personas y los grupos socia-
les de la organización en su conjunto; igualmente afecta 
de manera crítica la decisión acerca de cuándo, dónde 



232

UNIVERSIDAD Y SOCIEDAD | Revista Científica de la Universidad de Cienfuegos | ISSN: 2218-3620

Volumen 13 | Número S3 | Diciembre,  2021

y con quién debe ser cambiado un tipo de conocimiento 
(Marulanda, López, & López, 2016).

La calidad de vida laboral se debe considerar parte inte-
gral del desarrollo personal, en el contexto de las políticas 
empresariales y el establecimiento, respecto a los dere-
chos humanos, se basa en la percepción que expresan 
los empleados de una organización sobre su grado de 
satisfacción con respecto al medioambiente en el que la-
boran, dando como resultado una evaluación del grado 
de bienestar y el desarrollo que estas condiciones gene-
ran en los recursos humanos, por otra parte, las organi-
zaciones que cuenten con un liderazgo fuerte generan 
resultados y son productivas lo que propicia una base so-
lidad para la calidad de vida (Cruz, 2018), (Palma et al., 
2018).

Las implicaciones del clima y la satisfacción laboral den-
tro de las organizaciones tienen un impacto en el éxito 
o el fracaso de estas, por lo que el diagnóstico de su 
incidencia en las empresas locales es importante para 
mejorar del desempeño a futuro, tanto de la empresa en 
cuestión como de cualquier otra, a partir de lo planteado, 
el objetivo de la presente investigación fue determinar el 
gradeo de satisfacción de los empleados de la empresa 
“Hacienda la Beatriz” ubicada en el cantón Antonio Ante 
de la provincia de Imbabura.

MÉTODOS

Esta investigación se desarrolló bajo la modalidad cuali-
cuantitativo de carácter no experimental y con un alcance 
descriptivo, ya que se determinó la importancia del desa-
rrollo organizacional como estrategia de intervención en 
la gestión del talento humano como factores para el desa-
rrollo y crecimiento las empresas agrícolas, siendo objeto 
de análisis la empresa “Hacienda la Beatriz” ubicada en 
el del cantón Antonio Ante provincia de Imbabura.

Para lo cual se utilizó el método Analítico-Sintético, em-
pleado para analizar las referencias teóricas y construir 
una idea central de la problemática y el método sistémico 
que permitió tener una visión integral de la problemática 
para plantear propuestas de solución. 

La población objeto de estudio estuvo constituida por to-
dos los trabajadores que laboran en la empresa “Hacienda 
la Beatriz”, al no ser un número reducido de personal, se 
aplicó un censo para la obtención de la información nece-
saria para esta investigación.

Cómo técnica se utilizó la entrevista, que fue aplicada al 
administrador de la empresa, para conocer su opinión, 
experiencia y expectativas con respecto al futuro de esta; 
como instrumento se utilizó una guía de entrevista consti-
tuida por preguntas abiertas. Otra técnica utilizada fue la 

encuesta, la cual estuvo dirigida a los 30 empleados de 
la empresa, como instrumento para esta técnica se utilizó 
un cuestionario estructurado con preguntas cerradas.

Todos los datos obtenidos de la investigación fueron pro-
cesados a través de la estadística descriptiva para su 
posterior análisis e interpretación.

RESULTADOS

La entrevista se aplicó al gerente de la “Hacienda La 
Beatriz” al Sr. Agapo Castro, se conoció que la empre-
sa se dedica a la producción de productos agrícolas, 
realiza entregas a supermercados como a la Favorita S. 
A, tiendas asociadas industriales (TIA S. A) actualmente 
la empresa cuenta con alrededor de 30 empleados. La 
“Hacienda La Beatriz” fue fundada en el 2010 en la pa-
rroquia Santiago del Rey, al momento de iniciar con sus 
actividades contaba con 10 trabajadores, pero en el 2015 
traslado sus instalaciones a la ciudad de Atuntaqui al ba-
rrio San José.

Supo manifestar que a los empleados se les brinda re-
compensas con la finalidad de que se sientan motivados 
y puedan cumplir con la producción, por otra parte, se-
ñala que la mayoría de los empleados cumplen con sus 
actividades por disposiciones, no porque se encuentren 
comprometidos con la organización, también los servicios 
con los que cuenta la organización es un seguro médico 
al que pueden acceder sus empleados. 

Adicionalmente, manifestó que el ambiente laboral dentro 
de la haciendo no es el adecuado, sin embargo, se ha 
podido sobrellevar los problemas existentes dentro de la 
organización lo que ha permitido mejorar la comunica-
ción de los empleados, además expresó que la empresa 
no cuenta con una filosofía empresarial definida, por lo 
que los empleados no tienen dicho conocimiento. 

De igual manera, manifestó que las decisiones que se to-
man son consideradas para lograr el cumplimiento de los 
objetivos, permitiendo que la mayoría de las metas que 
se establece dentro de la organización se cumplan, sin 
embargo, el nivel de ausentismo es alto debido a la falta 
de compromiso con la organización, además de presen-
tarse una alta rotación laboral, puesto que los trabajado-
res deciden renunciar a la organización cada 3 a 5 meses 
aproximadamente. Dentro de la organización no se aplica 
ningún tipo de amonestaciones a los empleados que no 
cumplen con sus responsabilidades, solo se realiza un 
pequeño llamado de atención. 

Las actividades dentro de la organización se clasifican se-
gún el grado de prioridad mencionando que las activida-
des primarias son la entrega de los pedidos a los diferen-
tes puntos de distribución, por otra parte, las actividades 
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secundarias que se realiza dentro de la hacienda  son la 
cosecha de los cultivos, cuidado de los cultivos, la fumi-
gación de los cultivos, actividades de limpieza y el em-
paquetado de los productos, de igual manera, manifestó 
que el mayor reto que ha afrontado con la organización 
fue resolver inconveniente que se han presentado en la 
maquinaria en momentos que se debe realizar la entrega 
de los productos, sabiendo dar una solución adecuada 
para el cumplimiento con sus compromisos con las di-
ferentes identidades y con las metas de la organización. 

Finalmente, manifestó que uno de los inconvenientes que 
le impide ser un mejor líder dentro de la organización es 
el aspecto de la comunicación que se maneja con sus 
empleados, esto se debe a que no se cuenta con un buen 
clima laboral, ya que se ha presentado problemas y se ha 
sabido sobrellevar las situaciones. 

La encuesta fue aplicada a los empleados de la “Hacienda 
La Beatriz” donde respondieron a todas las preguntas 
que les fueron realizadas, y se conoció como interviene y 
se desarrolla la administración de recursos humanos, así 
como también su efectividad dentro de la organización.

La investigación arrojó que el 40 % de los empleados es-
tán de acuerdo con los objetivos planteados por la em-
presa, el 40 % indica que está medianamente de acuerdo 
en la manera como se determinan y la finalidad que tienen 
los mismos, cabe recalcar que el grado de desaproba-
ción en cuanto a planteamiento de fines administrativos 
es bajo pues representa un 20 %; sin embargo, esto no 
impide que se cumplan con los objetivos planeados. De 
igual manera, en la tabla 1 se puede observar la opinión 
de los empleados con respecto a los procesos de comu-
nicación con el jefe y si estos se realizan adecuadamente.

Tabla 1. Procesos de comunicación interna

Opciones Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 0 0%

De acuerdo 0 0%

Medianamente de Acuerdo 18 60%

En desacuerdo 12 40%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 30 100%

Estos datos son preocupantes, ya que demuestran la fal-
ta con comunicación en la empresa, lo que corrobora lo 
manifestado por el gerente al señalar que no existe un 
buen entendimiento entre la parte directiva y operativa, 
lo que ocasiona a la vez los malentendidos y deficiente 
clima laborar; algo que hay que resaltar es que si bien es 

cierto los procesos comunicacionales no están bien hay 
una gran apertura de ambas partes por mejorarla.

Al consultar a los empleados que sucedería si alguno de 
ellos se llegara a equivocar al tomar una decisión en las 
actividades que realiza dentro de la empresa y el cómo 
creen ellos que sería la reacción de su jefe, un 60% de 
sus respuestas coincidieron en que contarían con el apo-
yo de su superior para solucionar el problema, mientras 
que un 40% opto por una amonestación verbal o escrita; 
lo que demuestra que las decisiones dentro de la organi-
zación se encuentra centralizadas, pero existe cierto gra-
do de delegación en la toma de decisiones.

El 60% de los empleados consideran que la empresa de-
muestra un nivel intermedio de interés con respecto a su 
desarrollo profesional, lo cual quiere decir que no sienten 
que haya mucho interés, pero tampoco indica que haya 
un total desinterés por parte de la empresa; pero a la vez, 
al abordar el tema de los cursos de capacitación, si con-
sideran que estos son interesantes y necesarios para el 
desarrollo de sus actividades laborales y que les gustaría 
que se den de manera periódica. 

En la tabla 2, se puede observar la opinión de los tra-
bajadores con respecto al flujo de información que hay 
en la empresa, donde la mayoría de ellos manifiesta que 
solamente en algunas veces son informados de los sobre 
los acontecimientos de la empresa.

Tabla 2. Flujo de información

Opciones Frecuencia Porcentaje

Siempre 0 0%

Casi siempre 12 40%

A veces 18 60%

Nunca 0 0%

Total 30 100%

Esta falta de información a la que hacen referencia los tra-
bajadores, se debe principalmente a que en la empresa 
no se realizan reuniones de trabajo con todos miembros, 
sino, solamente se las realiza entre miembros directivos y 
jefes de las áreas, información que luego no es replica-
da a todos los integrantes de la organización; además, 
manifestaron que cuando son convocados a las reunio-
nes estas en su mayoría no son interesantes ni amenas y 
solamente el 20% se muestra de acuerdo en cómo se las 
realizan.

En lo que respecta a los procesos de evaluación de des-
empeño, los trabajadores señalan que es un asunto que 
no pasa desapercibido, ya que el 40% indico que se lo 
hace a veces, otro 40% casi siempre y un 20% señalo que 
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este procedimiento siempre es realizado; adicionalmen-
te, manifestaron que dentro de la organización existe una 
retroalimentación sobre el desempeño laboral de cada 
empleado la cual, según el 40% de los encuestados se 
hace casi siempre, el 40% señaló que esta es realizada a 
veces y un 20% indico que siempre se realiza una retroa-
limentación; con lo que queda claro que los trabajadores 
permanentemente son evaluados para medir el cumpli-
miento de los objetivos planteados por la empresa.

La investigación corroboró lo expresado por el gerente 
con respecto a la rotación laboral, ya que un 40% de los 
empleados tienen una trayectoria más o menos larga en 
la empresa, ya que han estado en ella entre dos y cuatro 
años, otro 20% indica que su estancia ha sido de cuatro a 
seis años, un 20% señala que han estado laborando den-
tro de la organización incluso más de seis años, es decir, 
casi desde su fundación; no obstante, hay otros que se 
incorporaron recientemente quienes representan un 20%.

Tabla 3. Relaciones interpersonales

Opciones Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 0 0%

De acuerdo 12 40%

Medianamente de acuerdo 12 40%

En desacuerdo 6 20%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 30 100%

El hecho que la rotación laboral sea frecuente tiene re-
lación directa con los datos presentados en la tabla 3, 
donde la mayoría de los encuestados manifiesta que las 
relaciones con los compañeros de trabajo dentro de la 
organización son cordiales, pero eso no significa que las 
mismas sea buenas; sin embargo, la comunicación entre 
compañeros es lo suficientemente buena para permitirles 
realizar sus actividades de una manera correcta. Por otra 
parte, solamente el 40% de los empleados manifiestan 
que la empresa toma en cuenta la opinión de sus emplea-
dos, mientras que el resto considera que sus opiniones 
con consideradas en algunas ocasiones o no son toma-
das en cuenta. 

En la tabla 4, se puede observar la opinión de los traba-
jadores en lo referente al ámbito de satisfacción por el 
trabajo que realizan dentro de la organización es alta, ya 
que la mayoría consideran que desarrollan de la mejor 
manera posible las tareas encomendadas, esto va de la 
mano con el trato que reciben en su lugar de trabajo con 
el cual el 80% esta satisfechos y un 20% se sienten muy 
satisfechos.

Tabla 4. Satisfacción con la empresa

Opciones Frecuencia Porcentaje

Muy satisfecho 6 20%

Satisfecho 24 80%

Medianamente satisfecho 0 0%

Insatisfecho 0 0%

Muy insatisfecho 0 0%

Total 30 100%

El estilo de liderazgo de un líder es lo que define el 
comportamiento de sus empleados, la manera en cómo 
adoptaran sus costumbres, es decir es su guía y quien 
puede lograr que sus colaboradores se sientan motiva-
dos a cumplir con sus actividades pues, depende mucho 
de cuan motivados se encuentren y los empleados coin-
ciden con ello pues un 40% está de acuerdo en que el 
estilo de liderazgo utilizado por su superior los impulsa a 
trabajar aún más y otro 40% ratifica que está totalmente 
de acuerdo con esta cuestión, mientras que un 20% se 
muestra medianamente de acuerdo. 

Los incentivos son importantes para el trabajador porque 
lo hacen sentir importante, así como también su motiva-
ción crece, sienten que los logros que desean alcanzar 
es un aspecto valioso que debe ser tomado en cuenta en 
la organización, ya que se observa que cuando sus cola-
boradores realizan bien su trabajo el 60% de ellos indican 
que no son muchas las veces que reciben algún estímulo 
por su labor bien realizada. 

El clima laboral es otro aspecto fundamental cuando se 
trata de tener un desarrollo adecuado en las actividades 
laborales, se puede analizar que este asunto está presen-
te en la empresa, ya que según el 60% de los encuesta-
dos el ambiente de trabajo es el adecuado para realizar 
las actividades correctamente no obstante un 20% se en-
cuentra medianamente de acuerdo con que el ambiente 
es el adecuado y otro 20% se muestra en desacuerdo.

De igual manera, la superación personal del equipo de 
trabajo es un asunto que tiene importancia para el ge-
rente, esto es lo que indica el 60% de los encuestados, 
ya que un empleado feliz es un empleado altamente pro-
ductivo que genera muchos aportes a la empresa, otra 
cuestión también de mucha relevancia tiene que ver con 
el bienestar laboral de los empleados, una remuneración 
justa, que se den todos los beneficios de ley y que cuen-
ten con todas las herramientas para realizar sus trabajo 
adecuadamente, este tema es tomado en cuenta dentro 
de la organización pues el 60% de sus integrantes están 
de acuerdo en cómo se maneja este asunto.
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Finalmente, El 40 % de los empleados coinciden en que 
son numerosas las veces en donde reciben apoyo de su 
superior para mejorar su desempleo, otro 40% indica que 
esto sucede siempre, esto da a entender que su jefe se 
preocupa por sus compañeros de trabajo y desea que 
mejoren juntos como un equipo pues esto a la vez resulta 
beneficioso, ya que crecen como organización y se vuel-
ven más valiosos para la misma.

DISCUSIÓN

El clima organizacional y la satisfacción laboral compar-
ten un vínculo dentro de la empresa así lo indican Vaca et 
al. (2015) ya que, si el nivel alcanzado del clima organi-
zacional es superior, la actitud de la satisfacción laboral 
también lo será en la misma proporción en cada una de 
sus extensiones, lo que es ratificado por los resultados 
obtenidos en la empresa de estudio donde el clima or-
ganizacional es un asunto de gran relevancia para el de-
sarrollo adecuado de las actividades laborales, ya que la 
mayoría de los empleados consideran que este es un fac-
tor crucial que influye no solo en la satisfacción de cada 
uno, sino también en la productividad.

En la investigación acerca de los estilos de liderazgo rea-
lizado por Pérez & Azzollini (2013) se determina que es 
importante centrar la atención en un líder que cumple to-
dos sus objetivos y a su vez genere satisfacción laboral 
en sus colaboradores, además indican que es importante 
un ajuste directivo, donde la atención esté centrada en un 
estilo que inspire confianza y que de igual modo también 
sea regulatorio; así mismo los resultados obtenidos en la 
presente investigación afirman este hecho, ya que la ma-
yoría de los encuestados está de acuerdo al señalar que 
el estilo de liderazgo utilizado por su superior los estimula 
a trabajar aún más, pues un líder se define en la manera 
como sus colaboradores actúan junto a él y le brindan su 
apoyo. 

Los resultados obtenidos en la entrevista indican que en 
la organización se presenta un alto índice de ausentismo, 
lo cual se debe a la falta de compromiso por parte de los 
empleados con la organización y esto no permite cumplir 
con los objetivos y metas que se propone la organiza-
ción, corroborando lo expresado por Taramuez-Tarapues 
et al. (2019) que señalan que el ausentismo laboral es 
una problemática que tiene peso en América Latina, cata-
logado como un fenómeno que ocasiona consecuencias 
negativas en las organizaciones, ya que se produce un 
desgaste administrativo, de recursos humanos, costos, 
improductividad.

Según el estudio realizado por Aguilar & Castillo (2011) es 
importante realizar evaluaciones dentro de la organización 

ya que es vista como una investigación apreciativa que 
permite analizar diversos aspectos de los integrantes y 
grupos conformados es la institución pues esto permi-
te un mejor a la hora de tomar decisiones y solucionar 
problemas, así como también la retroalimentación dada 
a los empleados acerca de cómo realiza su trabajo es 
visto como una gestión del rendimiento, los resultados 
permiten  generar  propuestas  de  acción que desenca-
denan en mejores procesos de trabajo, dado que el enfo-
que debe estar en cómo lograr cambiar estos resultados, 
así también lo indican los estudios de la empresa pues el 
evaluar el desempeño laboral del personal es un asun-
to que no pasa desapercibido ya que se lo realiza per-
manente, así como también existe una retroalimentación 
sobre el desempeño laboral de cada empleado, dando 
como resultado que es importante realizar una evaluación 
y también una retroalimentación del trabajo realizado por 
los integrantes de la empresa.

CONCLUSIONES

Mediante la investigación realizada se concluye que den-
tro de la “Haciendo La Beatriz” se presenta un alto índice 
de ausentismo y a la vez rotación laboral esto se debe a 
la falta de compromiso por parte de los empleados con 
la organización, ya que no se sienten identificados con 
los objetivos y metas que se propone la organización, el 
clima laboral con el que cuenta la organización no es el 
adecuado. 

Se concluye que dentro de las organizaciones el recurso 
humano es importante, ya que, al contar con el apoyo 
de ellos, se puede alcanzar los cambios que se ha de-
cidido implementar en la organización, además de que 
el desarrollo organizacional se centra en los valores, las 
actitudes, las relaciones y el clima organizacional, de esta 
manera abarcando la organización como un todo para 
permitir mejorar la eficiencia de la organización.

Se determina que es fundamental tomar en cuenta as-
pectos como la superación personal, el bienestar laboral 
y el ambiente de trabajo de los empleados para que ellos 
se sientan satisfechos en su lugar de trabajo pues senti-
rán que son importantes dentro de la organización y que 
a esta le importa no solo cuanto producen sino también el 
cómo se sienten dentro de la empresa.

También es importante recalcar que el gerente, el estilo 
de liderazgo que este utilice, la atención y el apoyo que 
brinde a sus empleados es sustancial, pues de ello de-
penderá que sus colaboradores lo vean como un ejemplo 
a seguir, una motivación, un aliado más que pueda ayu-
dar y escuchar cuando se presente un problema en el 
desarrollo del trabajo, pues tendrán la confianza de pedir 
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su ayuda o también sugerir algún cambio que pueda ser 
positivo y mejore los procesos de la organización.  
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