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RESUMEN

La presente investigación se desarrolló en la Estación 
de Investigaciones de la Caña de Azúcar de la provin-
cia de Villa Clara, municipio Ranchuelo, Cuba, específi-
camente en la Biofábrica de la Caña de Azúcar. Se tra-
zó como objetivo: Diagnosticar el clima organizacional 
en la Biofábrica de la Caña de Azúcar, perteneciente a 
la Estación Territorial de Investigaciones de la Caña de 
Azúcar de la provincia de Villa Clara. Se utilizó la meto-
dología cualitativa, aplicándose la entrevista en profundi-
dad, la observación participante, encuestas a los traba-
jadores y un cuestionario al equipo de dirección. Como 
resultado de la investigación se diagnosticó el estado del 
clima organizacional, el cual posee una serie de aspectos 
positivos como aplicación de medidas de protección a 
los trabajadores y otros. También posee aspectos negati-
vos como exposición a sustancias químicas nocivas, limi-
taciones a la comunicación interpersonal impuestas por 
el proceso productivo, etc. Las principales conclusiones 
fueron que la organización posee valores propios y un 
adecuado desempeño en el puesto de trabajo, debiéndo-
se trabajar en la motivación de sus miembros. El clima or-
ganizacional es susceptible de ser mejorado a través de 
la aplicación de acciones previamente planificadas, para 
satisfacer las inquietudes y expectativas de los miembros 
de la organización. 

Palabras clave: 

Clima organizacional; diagnóstico; Biofábrica; caña de 
azúcar; Cuba.

ABSTRACT

The present investigation was developed in the Station 
of Investigations of Sugar cane of the county of Villa 
Clara, Ranchuelo municipality, Cuba, specifically in the 
Bio factory of the Sugar cane.  It was traced as objec-
tive: To diagnose the organizational environment in the 
Bio factory of the Sugar cane, belonging to the Territorial 
Station of Investigations of the Sugar cane of the coun-
ty of Villa Clara. The qualitative methodology was used, 
being applied the interview in depth, the participant ob-
servation, surveys to the workers and a questionnaire to 
the producers’ team. As a result of the investigation, the 
state of the organizational environment was diagnosed, 
which possesses a series of positive aspects as applica-
tion of protection measures to the workers and others. It 
also possesses negative aspects as exhibition to noxious 
chemical substances, limitations to the interpersonal com-
munication imposed by the productive process, etc.  The 
main conclusions were that the organization possesses 
own values and an appropriate acting in the work position 
should work in the motivation of their members. The orga-
nizational environment is susceptible of being improved 
through the application of previously planned actions to 
satisfy the restlessness and expectations of the members 
of the organization.

Keywords:

Organizational environment; diagnostic; Bio factory; su-
gar cane; Cuba.
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INTRODUCCIÓN
Las organizaciones poseen a su disposición recursos 
materiales, financieros y humanos para su desempeño, 
los cuales deben ser correctamente administrados para 
la consecución de sus metas.

las organizaciones deben asumir retos en su gestión es-
tratégico-filosófica, centrados en enfoques humanísticos, 
lo que conlleva a formar al mejor talento humano para 
afrontar la incertidumbre, y genere el ganar como estrate-
gia en donde se empodere la organización, se beneficie a 
los colaboradores y se maximice la productividad. (Colina 
& Albites, 2020, p.168)

La psicología organizacional a la hora de abordar la or-
ganización, parte de una multiplicidad de conceptos, 
tanto en la evolución del mismo como lo que existe en la 
actualidad. 

Al atender a los parámetros de base en la definición de 
organización, es difícil desligar al hombre del contexto en 
la sociedad actual, ya no sólo es un partícipe activo de un 
centro de producción o de prestación de servicios, sino 
que a su vez el mismo es formado y atendido en escue-
las, hospitales, organizaciones políticas o religiosas; todo 
lo que refleja en mayor o menor medida el valor de poder 
conocer las diversas variables, condiciones, diferencias y 
funcionamiento de las organizaciones.

Pantoja y Garza (2019) plantean que “La administración 
forma parte integral de las actividades que realiza el ser 
humano a fin de convivir y lograr sus objetivos personales 
y los que elige establecer en sociedad” (p.142).

González et al. (2020), define a la gestión administrati-
va como: el conjunto de actividades que se realiza para 
dirigir una organización, mediante la conducción de un 
conjunto de tareas, recursos y esfuerzos, su capacidad 
para coordinar y dirigir las acciones y las diferentes ac-
tividades que se desarrollan dentro de la empresa, que 
permitan prevenir problemas y alcanzar los objetivos 
planteados. (p.34)

A su vez Gómez & Topete (2018) plantean que la gestión 
organizacional, 

Cumplirá con el objetivo de mejorar la productividad, sus-
tentabilidad y competitividad, asegurando la viabilidad 
de la empresa en el corto plazo, y se concibe como el 
conjunto de servicios que prestan las personas, dentro de 
las organizaciones y debe ser entendida como el arte de 
la organización de los actores y recursos. (p. 415)

Una organización debe administrar su capital humano 
con visión estratégica para lograr cumplir sus objetivos, 
alcanzando un desempeño laboral adecuado a las ex-
pectativas trazadas.

La administración del desempeño laboral es el proceso 
mediante el cual la empresa asegura que el colaborador 
trabaje alineado con las metas de la organización, así 
como las practicas a través de las cuales el trabajo es 
definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y 

las recompensas son distribuidas en las organizaciones. 
(Hancco et al., 2021, p.189)

Las demandas laborales se definen como aquellos as-
pectos del trabajo (físicos, psicológicos, sociales u orga-
nizacionales) que requieren esfuerzos por parte del traba-
jador, teniendo consecuencias asociadas. Por su parte, 
los recursos laborales hacen referencia a los aspectos de 
los contextos de trabajo (físicos, psicológicos, sociales 
u organizacionales) que ayudan a lidiar con las deman-
das, facilitando el cumplimiento de objetivos y estimulan-
do el crecimiento y desarrollo del trabajador (Bakker & 
Demerouti, 2018; Hakanen et al., 2017).

Los riesgos de trabajo están dados por la ocurrencia de 
accidentes de trabajo y la aparición de enfermedades 
profesionales.

Los riesgos derivados de la seguridad y el uso de la tec-
nología según la Organización Internacional del Trabajo 
(OIT):

Son aquellos peligros que resultan de la falta de protec-
ción para el trabajador en el uso de máquinas, el contacto 
con instalaciones con tensión eléctrica, los trabajos en al-
tura sin los sistemas anticaída, entre otros. La seguridad 
implica el uso de técnicas que permitan eliminar o reducir 
el riesgo de sufrir lesiones en forma individual o daños 
materiales en equipos, máquinas, herramientas y locales. 
(OIT, 2014, p.18)

Entre las condiciones de trabajo se identifican: 

 • Las características de los locales, infraestructura, 
equipos, productos y los útiles en el sitio de trabajo. 

 • La naturaleza de los agentes físicos, químicos y bio-
lógicos del ambiente de trabajo y la intensidad o con-
centración a que se expone el trabajador.

 • Los procedimientos empleados para el manejo de los 
agentes mencionados anteriormente, los cuales gene-
ran riesgos laborales. 

 • Características de trabajo impuestas por la organiza-
ción condicionando el nivel de exposición a los ries-
gos del trabajador. 

Salvador (2018) considera que se le brinda más atención 
a los riesgos físicos y químicos que a los psicosociales.

La exposición a condiciones de trabajo adversas, pue-
de conducir al desarrollo de enfermedades profesiona-
les, de acuerdo a Lobato (2016) “La valoración de una 
enfermedad como profesional exige poner en correlación 
conceptos médicos y legales que permitan determinar la 
existencia de una patología concreta y su relación con los 
riesgos presentes en el trabajo” (p. 94). 

La administración del desempeño laboral es el proceso 
mediante el cual la empresa asegura que el colaborador 
trabaje alineado con las metas de la organización, así 
como las practicas a través de las cuales el trabajo es 
definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y 
las recompensas son distribuidas en las organizaciones. 
(Hancco et al., 2021, p.189)
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La comunicación dentro del grupo, es otro de los factores 
de importancia a la hora de comprender su dinámica, sin 
este proceso no se desarrolla ningún proceso organiza-
cional y no existe la posibilidad de influencia del grupo 
sobre el individuo. 

Pineda (2020) expone que “el bienestar de los emplea-
dos es un tema relevante para la organización, y la co-
municación como proceso constructivo promueve la 
comprensión y adaptación de todo el personal al entorno 
corporativo. Este tipo de comunicación, es denominado 
comunicación interna” (p.14).

Pujol Cols y Dabos (2021), refieren que “los empleados 
pueden desarrollar vinculaciones emocionales muy dife-
rentes con su trabajo, las cuales condicionan los motivos 
por los que estos eligen determinadas ocupaciones y, en 
definitiva, sus respuestas frente al trabajo” (p.480)

El bienestar de los trabajadores, influye sobre el nivel de 
motivación hacia la labor que realizan. Debe tenerse en 
cuenta que “La motivación para los trabajadores se deriva 
de una interacción compleja entre los motivos internos de 
las personas y los estímulos de la situación o ambiente” 
(Manjarrez et al., 2020, p.361).

La motivación en la mayoría de los entornos es un ele-
mento muy complicado de manejar, si un empleado no 
tiene capacidad para realizar sus tareas, puede ser en-
viado a capacitarse para instruirse y conocer nuevas ha-
bilidades laborales si esta persona no puede aprender 
estas habilidades pasaría a labores más simples, siendo 
reemplazado por un empleado más efectivo, concedién-
dole obviamente las herramientas necesaria para realizar 
su trabajo; esto permitiría que el empleado se sienta mo-
tivado y trabaje en forma más eficiente. (Manjarrez et al., 
2020, p.360)

Pérez Gálvez et al. (2021) postula que “la motivación es 
un antecedente de la satisfacción y la satisfacción es un 
antecedente de la repetición (lealtad)” (p.118), por lo tan-
to, es la base de lograr interacciones duraderas en cual-
quier plano.

Las relaciones interpersonales juegan un importante pa-
pel dentro de una organización, las mismas según Hancco 
et al. (2021) se definen desde el punto de vista empresa-
rial como “la capacidad que tiene la persona de cooperar 
y trabajar con sus compañeros, estableciendo una meta a 
conseguir y organizando el trabajo diario para no entorpe-
cer el desempeño profesional de otros” (p.188).

Se puede cultivar las buenas relaciones humanas con las 
demás personas, teniendo con ello una comunicación 
efectiva, y practicando la interacción, además de tomar 
en cuenta que cada persona es diferente a otra y depen-
diendo de las características de cada una se definirá una 
conducta buena o mala de nosotros hacia ellos, las rela-
ciones se van mejorando a medida que se va conociendo 
al individuo brindándole un trato prudente y respetuoso. 
(Hancco et al., 2021, p.188)

Otra categoría que trasciende el análisis fragmentado y 
lleva a una mejor compresión y conocimiento de lo que 

ocurre en las organizaciones lo constituye el concepto de 
cultura organizacional. 

La cultura organizacional se asocia a la necesidad de 
lograr la supervivencia de la organización a partir de 
ventajas competitivas, desarrollando estrategias que le 
permitan 

evaluar y reconocer los valores culturales que son nece-
sarios para la organización y así promoverlos y reforzarlos 
mediante un plan de acción, lo cual permite, que la orga-
nización no pierda viabilidad ni vigencia en sus procesos 
de comunicación; considerándose la comunicación como 
un elemento clave para el cambio de cultura y la crea-
ción y fortalecimiento de los valores culturales necesarios 
para apoyar la estrategia organizacional y enfrentar a un 
proceso de globalización y competitividad. (Rivera et al., 
2018, p. 6) 

Un buen clima organizacional aporta a la satisfacción 
de empleados y al desempeño organizacional (Pedraza, 
2020). 

Existe una distinción en la literatura, referida a si el clima es 
una propiedad de la organización o de quien la percibe. 
En este mismo sentido, se habla de “Clima Psicológico”, 
para referirse al clima en la organización evaluado a nivel 
individual, mientras que el término “Clima Organizacional” 
se mide a nivel colectivo. (Barría et al., 2021, p. 169).

el estudio del clima empresarial debe ser una constante 
periódica de atención por parte de las empresas y repre-
sentantes, además, debe validar las nuevas prácticas en 
la conservación de un buen clima, lo que permitirá una 
sostenibilidad interna de sus trabajadores, compromiso, 
dedicación y lealtad de los mismos. (Daza et al., 2021, 
p.67)

Una organización exitosa es aquella que su colectivo 
trabaje en equipo, considerando el trabajo en equipo al 
que “considera la habilidad del colaborador para integrar-
se con otros y ejecutar un trabajo” (Hancco et al., 2021, 
p.189).

En la Biofábrica, perteneciente a la Estación de 
Investigaciones de la Caña de Azúcar (ETICA) de la pro-
vincia Villa Clara, se prioriza la producción de plantas 
invitro, proceso complejo que demanda un personal al-
tamente especializado, así como condiciones y equipos 
específicos para este proceso. Las particularidades de 
este proceso, además de las presiones vinculadas con el 
cumplimiento del plan de producción y los ingresos co-
rrespondientes a la venta de las de la misma se ve refleja-
do en el clima organizacional de esta área. 

Por ello la presente investigación se planteó como objeti-
vo: Diagnosticar el clima organizacional en la Biofábrica 
de la caña de azúcar, perteneciente a la ETICA Villa Clara.

MATERIALES Y MÉTODOS

Se utilizó la metodología cualitativa donde se abarca tan-
to los elementos externos como los internos en su rela-
ción mutua y con el funcionamiento laboral. 
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En el presente trabajo se empleó la entrevista en profundi-
dad donde a partir de la información que se desea obte-
ner se establece una lista de temas posibilitando a partir 
de las respuestas obtenidas indagar, profundizar. 

Otra técnica empleada es la observación participante, la 
cual permite obtener información sobre un fenómeno o 
acontecimiento tal y como se produce, ya que se realiza 
de forma atenta, planificada, sistemática y selectiva. 

La encuesta es también utilizada como forma de evaluar 
los parámetros de estudio determinados para las técnicas 
anteriores a fin de profundizar y esclarecer determinados 
datos y complementar toda la información obtenida. 

El cuestionario al equipo de dirección se dirige específi-
camente a esclarecer las formas de comunicación entre 
los niveles directivos y ejecutivos, aspectos referidos a la 
toma de decisiones, el tipo de poder que lleva a cabo la 
dirección en su actividad y el grado de cooperación entre 
dichos subsistemas en la organización a estudiar. 

La encuesta de condiciones generadoras de conflictos 
pretende definir aspectos relacionados a situaciones di-
versas que constituyen para la organización fuentes po-
tenciales de aparición de conflictos; se abordan estas 
situaciones a través de indicadores relacionados con 
factores directivos, la participación, comunicación, recur-
sos materiales, funciones, motivación laboral y factores 
individuales.

Con la intención de profundizar el proceso de surgimiento 
y afrontamiento de situaciones conflictivas, se aplica el 
cuestionario manejo de conflictos donde a través de los 
indicadores presentados se evalúa tanto los intentos de 
solución a los conflictos como las vías que se utilizan para 

este propósito, abarca desde posiciones individualistas, 
pasando por transacciones y acuerdos hasta la coopera-
ción y resignación.

Para determinar aspectos de la cultura organizacional se 
aplica la encuesta de valores contra estrategia la cual va 
a caracterizar valores específicos de la cultura del centro 
objeto de estudio, la importancia de los mismos, el cono-
cimiento o aplicación de estrategias para su formación y 
desarrollo y la compatibilidad o no de esta tarea con el 
parámetro en cuestión.

Para enriquecer los resultados de las técnicas anterior-
mente descritas sobre procesos directivos, relación entre 
subsistema y cultura organizacional se aplica las encues-
tas de trabajo creativo en grupos, que incluye además 
parámetros específicamente grupales.

La técnica RAMDI-G es también utilizada en esta inves-
tigación teniendo como fin principal explorar los motivos 
que provocan la actuación del sujeto; los estímulos se 
orientan a obtener respuestas vinculadas a la vida per-
sonal y laboral, principalmente los motivos en el área la-
boral. La revisión de documentos se considera a la hora 
de buscar información oficial de gran relevancia; así esta 
técnica consiste en la obtención de datos contenidos en 
documentos de manejo laboral como expedientes de tra-
bajo, organigramas, esquemas de flujo de producción, 
registros de producción, banco de problemas, etc.; lo 
que constituye de gran valor a la hora de caracterizar y 
comprender la dinámica del centro a investigar.

En el siguiente modelo se sintetizan una parte de los ele-
mentos conceptuales abordados y su interacción. (Figura 
1.)

Figura 1. Modelo de Ambiente Laboral Subjetivo para Clima Organizacional (Barría et al., 2021, p.169).

RESULTADOS

Descripción del contexto organizacional

La ETICA Centro Villa Clara perteneciente al Instituto 
Presupuestado con carácter especial, Instituto Nacional 
de Investigaciones de la Caña de Azúcar (INICA), fue 
creada en 1984, con código REEUP: 305.0.6743, per-
sonalidad jurídica independiente y patrimonio propio, 
subordinada al Grupo Empresarial Azucarero AZCUBA, 

con domicilio legal en la Autopista Nacional Km 246, 
Ranchuelo, Villa Clara.

Dentro de la estructura organizativa de la entidad se en-
cuentra la Biofábrica de Caña de Azúcar, única de su tipo 
en AZCUBA, la cual funciona como una Subdirección y 
tiene la misión de reproducir in vitro semilla de cultiva-
res comerciales de alta calidad genética, libres de pa-
tógenos, así como la introducción acelerada de nuevas 
variedades, las que son recomendadas por el Programa 
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Nacional de Variedades y Semillas para su utilización co-
mercial en las diferentes Unidades Productoras, demás 
en ella se realizan proyectos de investigación en materia 
de biotecnología.

El proceso consiste en la producción de vitro plantas en 
condiciones estériles de las diferentes plantas de caña, 
y consta de varias etapas y fases por las que tiene que 
transcurrir el proceso partiendo desde la selección en 
el campo con plantas élites, para ello el material vege-
tal escogido tiene que estar libres de patógenos y estar 
en buenas condiciones con un resultado de diagnóstico 
avalado y acreditado por un personal altamente califica-
do y solo en instituciones seleccionadas como el Instituto 
de Biotecnología de las Plantas (IBP) y la Estación de 
Investigaciones de la Caña de Azúcar del municipio 
Jovellanos.

La Biofábrica cuenta con un total de 18 trabajadores dis-
tribuidos entre las diferentes áreas de trabajo: área de 
fregado, cuarto de cultivo, dosificación, área estéril y la 
fase de adaptación. Todas estas áreas están habilitadas 
y equipadas con diferentes equipos según sus necesi-
dades, se comienza con la desinfección del material se-
leccionado para su multiplicación, se desinfecta con hi-
poclorito al 3% se le aplica antioxidantes durante varios 
minutos para la siembra en un medio de cultivo (fase de 

establecimiento), esto se deja en reposo durante 20 días 
para ser subcultivado por las operarias del área estéril 
(fase de multiplicación). En esta fase se realizan diferen-
tes pases o subcultivos, lo cual está en dependencia de 
las estrategias o procedimientos analizados o determina-
dos por los especialistas que son los responsables de di-
cha producción, una vez que haya suficiente material en 
las cámaras de micropropagación, se hace un control y 
análisis previo para su próxima fase (enraizamiento), todo 
estos procesos se realizan en condiciones asépticas y la 
cuarta y última fase es la de adaptación, en la misma ya 
la planta esta apta para ser llevada a condiciones natu-
rales, es decir fuera del laboratorio donde se siembran 
en bandejas y con suficiente agua y material nutriente se 
desarrollan para su posterior venta a empresas del Grupo 
AZCUBA.

Debe señalarse que la mayoría del equipamiento utilizado 
en el proceso productivo es importada lo que hace que 
se encarezca el mismo. Además, durante el proceso exis-
ten múltiples riesgos de ocurrencia de accidentes dado el 
material utilizado (químicos), los instrumentos y el equipa-
miento en general.

Se realizaron un total de ocho sesiones de trabajo, las 
cuales se resumen en la siguiente tabla.

Tabla 1: Resumen de las sesiones de trabajo para el diagnóstico del ambiente laboral (Elaboración propia).

Sesión Objetivo Indicadores Técnicas empleadas

1

Caracterizar la organización, desde 
el punto de vista de la gestión del 
personal y la producción, así como 
factores generales que afecten la 
entidad como sistema.

Condiciones ambientales generales.
Relaciones interpersonales entre los 
obreros.

Observación participante.
Entrevista en profundidad a diri-
gentes, administración y obreros.

2

Caracterizar las condiciones de 
trabajo especificas del puesto de 
trabajo y sus efectos en los sujetos 
que realizan la actividad laboral.

Contenido de trabajo.
Iluminación.
Ventilación. 
Espacio. 
Ruido.
Posiciones en el puesto laboral. 
Impacto de lo anterior en el hombre.

Revisión de documentos.
Observación participante.
Entrevista en profundidad.

3
Caracterizar los riesgos que el 
puesto de trabajo estudiado ofrece 
para la ocurrencia de accidentes. 

Medidas de protección en el puesto de 
trabajo.
Riesgos en el puesto laboral.
Ocurrencia de accidentes laborales.

Observación participante.
Entrevista en profundidad. 
Revisión de documentos. 

4

Caracterizar la esfera motivacional.
Sugerir aspectos respecto a las 
condiciones del puesto laboral 
y efectos físicos y psíquicos del 
trabajo.
Caracterizar la esfera motivacional 
del sujeto en cuestión.

Efectos físicos y psicológicos del trabajo.
Sugerencias u opiniones en cuanto al 
funcionamiento y condiciones laborales. 
Nivel de satisfacción personal.
Relaciones sociales y sus incidencias en 
el sujeto.

Encuesta.
Entrevista en profundidad.
RAMDI-G.

5

Exponer las particularidades de 
la relación entre los subsistemas 
directivos y ejecutivos del centro 
laboral.

Relación jefe-subordinado.
Estilo comunicativo.
Toma de decisiones, Fuentes de conflic-
tos asociadas a la misma.

Cuestionario al equipo de 
dirección.
Cuestionario de condiciones gene-
radoras de conflictos.
Entrevista en profundidad.
Observación participante.

6 Determinar el nivel de motivación 
grupal en el subsistema ejecutivo.

Comunicación.
Calidad de las relaciones.
Grado de cooperación. 
Sentido de pertenencia al colectivo. 
Nivel de motivación grupal.

Encuesta sobre trabajo creativo en 
grupos.
Entrevista en profundidad. Obser-
vación participante.
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7
Caracterizar las peculiaridades en 
la aparición y manejo de los conflic-
tos en la dinámica de los grupos.

Fuentes de conflictos.
Manejo de conflictos.

Cuestionario de condiciones gene-
radoras de conflictos.
Entrevista en profundidad.
Observación participante.

8
Determinar los valores fundamen-
tales que caracterizan la cultura 
organizacional de la Biofábrica.

Desempeño en el puesto de trabajo.
Proceso de toma de decisiones. 
Estimulación.
Elementos propios de la cultura (costum-
bres, rituales, historia, lenguaje) de la 
organización.
Estrategias en la formación y consolida-
ción de valores organizacionales.

Encuesta.

Existen condiciones de trabajo que afectan directamente 
el rendimiento (carencias materiales, equipos con mu-
chos años de explotación) y otras (monotonía derivada de 
la actividad, exigencias laborales, riesgos de accidente 
en el puesto laboral).

Todo visto en un contexto donde se prioriza la produc-
ción, por encima del bienestar del obrero, aspecto impor-
tante tanto para el rendimiento como para la formación y 
expresión integral de los trabajadores. 

La mayoría de los trabajadores llevan muchos años den-
tro del colectivo laboral, lo cual también influye sobre la 
calidad de las relaciones interpersonales, las cuales se 
basan en el respeto y la ayuda a quienes lo necesiten, 
salvo excepciones.

En el área que ocupa el puesto laboral objeto de estudio 
no se registran problemas de salud no así en el aspecto 
familiar, en la motivación y satisfacción laboral existen al-
gunos problemas, manifestando los trabajadores no sen-
tirse satisfechos por la estimulación moral y material que 
reciben por su trabajo, aunque esto no incide en el cum-
plimiento de las normas de producción, pero si ocasionan 
afectaciones psicológicas en el individuo, interfiriendo en 
el correcto desempeño de su labor (afectan la calidad del 
trabajo). 

Al valorar las condiciones generales de trabajo se obtie-
ne que el centro cuenta con una construcción en buen 
estado, está ubicado en un lugar distante del poblado 
Ranchuelo (autopista nacional km 250), por lo que se difi-
culta a los trabajadores la transportación hacia y fuera del 
centro fuera del horario del transporte obrero del mismo. 
No existen servicios gastronómicos, ni áreas destinadas 
a estos servicios, los medios de protección en algunos 
casos están en mal estado y la escasez de insumos ame-
naza la estabilidad del proceso productivo.

Las condiciones de iluminación son buenas, pues por el 
diseño arquitectónico se explota al máximo la luz natu-
ral, propiciando así mismo una buena ventilación, ya sea 
natural o mediante consolas y aires acondicionados. Los 
locales son espaciosos, con un nivel bajo o inexistente de 
ruido, se dispone de sillas confortables para el trabajo en 
el área de micropropagación, no siendo así en el resto de 
las áreas, donde se utilizan banquetas. 

Se aplican medidas de protección en los puestos de tra-
bajo, como el uso de batas de laboratorio o ropa adecua-
da para cada actividad, guantes para manejar los objetos 
calientes procedentes de las autoclaves y otros para el 
trabajo con las soluciones desinfectantes a base de hipo-
clorito de sodio y botas de goma en el área de fregado. 
No obstante, existe el riesgo de heridas por roturas al ma-
nipular la cristalería, así como bisturíes para la separación 
de las plantas; también existe la posibilidad de danos a la 
salud por el manejo de hipoclorito de sodio, ácidos como 
el clorhídrico y otros reactivos químicos, debido a su in-
halación accidental o su acción sobre la piel o mucosas 
expuestas.

No debe dejar de mencionarse los riesgos por caídas 
a diferente nivel o por suelos resbalosos, las descargas 
eléctricas y la exposición a sustancias calientes, durante 
el autolavado de frascos u otros insumos necesarios para 
el proceso productivo.

En la práctica durante el proceso productivo, han ocurri-
do caídas en las escaleras, heridas por rotura de frascos, 
con los bisturíes y daños causados por exposición a mez-
clas de hipoclorito de sodio y ácido clorhídrico, lo que 
derivó en intoxicaciones.

El trabajo es repetitivo y monótono, requiriendo de un 
buen nivel de concentración y estar sentado en posicio-
nes que afectan la columna vertebral. Su dinámica impi-
de o limita en la mayoría de los casos, la comunicación 
interpersonal, lo cual crea un nivel de tensión reforzado 
por las exigencias del trabajo y las normas a cumplir en 
cada actividad.

Está presente la fatiga visual (con la progresiva pérdida 
de la vista) y mental debido al estrés causado por las su-
cesivas operaciones en el puesto de trabajo.

La relación de los jefes con los subordinados es buena, 
existiendo un clima de respeto mutuo, los directivos se 
basan para su ejercicio en una toma de decisiones parti-
cipativa, apertura ante los criterios de los subordinados y 
buena comunicación entre los subsistemas directivo-eje-
cutivo. Aquellos aspectos que propician desacuerdos 
provienen de factores fuera del alcance de la dirección, 
y de la decisión de los subordinados. Aspectos como la 
estimulación, mejora en condiciones laborales y solución 
a los problemas de condiciones de trabajo, no se en-
cuentra en manos del  establecimiento que responde a 
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un Instituto Nacional y además es autofinanciado solo en 
parte, donde los problemas que presentan lo hace poco 
rentable; en lo referido a la toma de decisiones hay as-
pectos que aunque afecten a la entidad como sistema, no 
requieren la participación de los trabajadores vinculados 
a la producción, siendo la responsabilidad propia del ni-
vel gerencial.

Las formas que adquiere la dinámica en el subsistema 
ejecutivo reflejan correspondencia entre los objetivos or-
ganizativos y personales, siendo estos últimos guiados 
por la recompensa que se logre a través del desempeño; 
la calidad en las relaciones personales es buena, estre-
chándose las mismas en los grupos informales y adqui-
riendo un carácter más distante a los demás miembros 
del colectivo; la comunicación es adecuada y se maneja 
de forma que se eviten conflictos o desacuerdos, se regu-
la el comportamiento grupal a través de este parámetro, 
incluye compromiso con el colectivo general; el sentido 
de cooperación se ve limitado por diferentes variables 
(especificidad de la tarea, prioridades individuales, exi-
gencias del puesto, afinidad) no constituyendo un rasgo 
característico del colectivo; la motivación por el trabajo en 
grupo, la cohesión dentro del mismo y la identificación de 
los miembros con el colectivo es regular, el tener de base 
necesidades de satisfacción material, la competitividad 
en el desempeño laboral (cumplimiento de las normas), el 
carácter de las relaciones interpersonales y la cultura de 
la organización moldean estos parámetros. 

El reconocimiento del trabajo en grupo está determinado 
por el salario que se obtenga en el desempeño y cumpli-
miento de las tareas establecidas y el trabajo por resulta-
dos, dentro de las circunstancias que ofrece la produc-
ción (tiempo de trabajo y calidad), la productividad del 
colectivo es buena, no siendo los indicadores grupales 
analizados determinantes de la misma, los efectos nega-
tivos recaen en el desarrollo personal de los trabajadores. 

Las principales fuentes de conflicto tienen su origen en 
la carencia de recursos materiales para el desempeño y 
producción laboral (materiales, algunos equipamientos 
como cajas plásticas y en las condiciones laborales ge-
nerales (ruidos de determinados equipos, espacios, ries-
gos de trabajo, efectos de la actividad) por una parte; por 
la otra se encuentran aquellos conflictos que surgen por 
las relaciones interpersonales debido sobre todo a dife-
rencias individuales (edad, nivel de escolaridad). 

La primera provoca efectos negativos sobre los trabaja-
dores, como falta de motivación, sentimientos heridos, y 
su solución escapa a la administración; los segundos no 
trascienden del plano pasivo y los intentos de solución 
son más efectivos dirigiéndose por las vías de la nego-
ciación, el intercambio de información, la búsqueda de 
acuerdos por las partes y evitar consecuencias indesea-
bles (riñas, desacuerdos, rivalidades).

Los aspectos relacionados con la cultura de esta orga-
nización difieren en los percibidos por los miembros eje-
cutivos de los que representan los trabajadores; así los 
relacionados con la identificación de la organización, la 

aceptación de retos, el conocimiento de la historia, cos-
tumbres, conductas propias de la organización y el va-
lor de la apertura a los criterios y la recompensa, van a 
obtener para los directivos gran significado; de igual for-
ma con los obreros que sobre la base del planteamien-
to, organizan sus formas de pensar y comportarse sobre 
una autonomía que le da apoyo, se identifican y conocen 
aquello que caracteriza la organización, perciben respal-
do en sus decisiones y se vinculan con un alto índice a la 
definición de roles, papeles, funciones y desempeños en 
la organización (claridad organizativa). Se corresponde 
aquello que la dirección puede y ofrece a los trabajadores 
con las expectativas que esperan ellos que se cubran.

Se aprecian valores como el compañerismo, la responsa-
bilidad, el compromiso con las metas trazadas y la cali-
dad del trabajo realizado en la mayoría de los trabajado-
res del área.

No existe una estrategia definida para la formación y con-
solidación de valores organizacionales, realizándose esto 
a través de acciones aisladas y sin una clara coordina-
ción entre las mismas.

A partir del diagnóstico realizado se diseñaron una serie 
de objetivos y tareas para que la organización a mediano 
y largo plazo, trace sus estrategias en correspondencia 
con las necesidades individuales y generales.

Para el diseño de este plan de acciones, se tuvieron en 
cuenta: el perfeccionamiento de la gestión organizacio-
nal, tareas a desarrollar en la actividad dirigida a satisfa-
cer cada objetivo, así como consideraciones en relación 
con los participantes, etc.

Objetivos para el perfeccionamiento del clima 
organizacional

1. Proporcionar alternativas de superación acordes a las 
expectativas de los trabajadores y las necesidades 
de la organización.

2. Potenciar el incremento de la participación y el pro-
tagonismo de los trabajadores en la solución de los 
problemas.

3. Perfeccionar el trabajo del sindicato como represen-
tante de los trabajadores ante la administración y ca-
nalizador de criterios, opiniones y necesidades de los 
trabajadores.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad 
de los trabajadores, respecto al objeto social de la 
organización.

Objetivo 1: Proporcionar alternativas de superación acor-
des a las expectativas de los trabajadores y las necesida-
des de la organización.

Tareas posibles a realizar:

 • Ofertar y desarrollar acciones de capacitación que sa-
tisfagan las necesidades de la organización respecto 
a los puestos de trabajo y a las expectativas persona-
les de los trabajadores.
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 • Divulgar activamente entre los trabajadores las ofertas 
potenciales de plazas y los requisitos asociados a los 
mismos.

Objetivo 2: Potenciar el incremento de la participación y 
el protagonismo de los trabajadores en la solución de los 
problemas.

Tareas posibles a realizar:

 • Incrementar la participación de los trabajadores en la 
toma de decisiones, a partir de su criterio de cómo se 
sienten trabajando y cómo podrían sentirse mejor.

Objetivo 3: Perfeccionar el trabajo del sindicato como re-
presentante de los trabajadores ante la administración y 
canalizador de criterios, opiniones y necesidades de los 
trabajadores.

Tareas posibles a realizar:

 • Incentivar además de la estimulación material, la es-
timulación moral a los trabajadores, a partir de su 
actitud ante las tareas asignadas y logros obtenidos 
en las mismas, que los hagan acreedores de ser 
reconocidos.

 • Desarrollar actividades participativas vinculadas a la 
recreación, para aprovechar el tiempo libre dentro del 
contexto laboral, para la conformación de relaciones 
interpersonales en actividades no propiamente labo-
rales, etc. Por ejemplo, competencias participativas 
entre las diferentes áreas.

 • Lograr que la organización sindical, sea más activa en 
el contexto de sus reuniones, participación en asam-
bleas de producción, estimulación, etc.

 • Propiciar capacitaciones a los cuadros y activistas 
de la organización sindical, enfatizando en aspectos 
como la planificación y realización de las reuniones, 
estimulación, emulación e información. 

Objetivo 4: Fortalecer el sentido de pertenencia e iden-
tidad de los trabajadores, respecto al objeto social de la 
organización.

Tareas posibles a realizar:

 • Divulgar el objeto social de la organización, la misión 
y visión y las especificidades para cada área laboral, 
propiciando la reflexión colectiva sobre ello.

 • Establecer procedimientos para valorar de forma sis-
temática los criterios de los trabajadores sobre las ta-
reas asignadas, sus dificultades, los resultados obte-
nidos y la preparación de los colectivos para enfrentar 
las amenazas, etc. 

DISCUSIÓN

Según Chiavenato (2017), el compromiso personal en el 
logro de los objetivos de empresa se debe al clima or-
ganizacional, el mismo influye sobre la motivación de los 
participantes de manera que se puede describir como la 
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que 

perciben o experimentan los miembros y que influye en 
su conducta. 

Existen buenas relaciones entre los obreros, caracterizán-
dose por el respeto y el compañerismo en la mayoría de 
los casos, apreciándose estabilidad y permanencia den-
tro del colectivo laboral del área objeto de estudio.

Las condiciones de trabajo son satisfactorias, pero son 
susceptibles de ser mejoradas en aras de incrementar la 
satisfacción de los trabajadores en sus puestos de traba-
jo, a través de un estudio de flujo productivo para optimi-
zar el mismo al máximo posible. 

Existen diversos riesgos siendo los más importantes los 
provenientes de la exposición a sustancias químicas no-
civas para la salud como hipoclorito de sodio y otros reac-
tivos, utilizados en el proceso productivo, la fatiga visual y 
mental, así como las caídas a diferentes niveles. Además 
de existir riesgos de heridas al manipular la cristalería, lo 
cual ha acarreado lesiones sobre todo en las manos, han 
ocurrido caídas por el piso resbaloso y quemaduras por 
contacto con sustancias calientes.

El trabajo causa fatiga visual, estrés, dolores de columna 
y musculares, debido al ritmo y las posiciones al desem-
peñar las tareas en el puesto de trabajo. Se sugiere ame-
nizar la jornada laboral con música suave, se reorganice 
el flujo productivo a fin de hacerlo más eficiente mediante 
un estudio en aras de optimizar las diferentes operacio-
nes que lo componen.

Hay buenas relaciones entre los jefes y sus subordinados, 
sobre la base del respeto mutuo y la disciplina laboral.

Existe una buena comunicación entre la administración y 
los trabajadores, siendo escuchados sus criterios, pero 
debido a subordinarse a otros niveles no siempre sus cri-
terios son tomados en cuenta. La calidad de las relacio-
nes es buena, existe cooperación y sentido de pertenen-
cia del colectivo laboral en sentido general.

Los conflictos se generan por la carencia de determi-
nados recursos y las dificultades en la solución de los 
problemas por los correspondientes de niveles de subor-
dinación que entorpecen la gestión administrativa, mane-
jándose los mismos adecuadamente dentro de los mar-
cos que impone las facultades del área.

En criterio de Peña y Villón (2018), “la motivación laboral 
se puede entender como el resultado de la interrelación 
del individuo y el estímulo realizado por la organización 
con la finalidad de crear elementos que impulsen e in-
centiven al empleado a lograr un objetivo” (p.185). En el 
caso de la Biofábrica puede mejorarse a través de una 
comunicación más fluida con las instancias superiores 
en aras de la solución de los problemas existentes, ade-
más de analizar la estimulación moral y material de los 
trabajadores.

La organización posee valores propios y un adecuado 
desempeño en el puesto de trabajo, debiéndose trabajar 
en la motivación de sus miembros y definir una estrategia 
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organizacional para la formación y consolidación de los 
valores organizacionales.

El clima organizacional es susceptible, de ser mejorado 
a través de la aplicación de acciones previamente plani-
ficadas sobre la base de lo detectado en el diagnóstico, 
para lo cual se plantean un total de cuatro objetivos y va-
rias acciones que tributan al cumplimiento de cada uno, 
en aras de satisfacer las inquietudes y expectativas de 
los miembros de la organización.

Esto se enfoca en primer lugar a brindar una capacitación 
que satisfaga las necesidades y expectativas de la orga-
nización y del trabajador. El trabajo también se orienta a 
involucrar a los trabajadores en la solución de los pro-
blemas, como activos participes del mejoramiento de sus 
condiciones de trabajo. 

Se fortalece el trabajo del sindicato como representante 
de los trabajadores, fomentando su accionar y la aten-
ción de sus afiliados. Y por último se afianza el sentido de 
pertenencia e identidad de los trabajadores, respecto al 
objeto social de la organización. 

CONCLUSIONES

La Biofábrica posee en términos generales adecuadas 
condiciones de trabajo, pero susceptibles de mejoras 
desde el punto de la organización del proceso productivo 
y del nivel de motivación de los implicados en el mismo.

En ocasiones el nivel de exigencia laboral no se corres-
ponde con las condiciones reales imperantes, debido a 
ser determinados por instancias superiores, sin tomar en 
cuenta los criterios de los trabajadores del área.

Existen riesgos de trabajo en los diferentes puestos la-
borales que propician la ocurrencia de accidentes y la 
aparición de problemas de salud, primando los derivados 
de la exposición a sustancias nocivas para la salud y las 
características del proceso productivo.

La dirección del área ejerce sus funciones administrativas 
con adecuada claridad organizativa, correcta planifica-
ción en el cumplimiento de las tareas e interactúa con sus 
subordinados, fluyendo la comunicación en ese nivel de 
la organización.

Los índices de trabajo en grupo (motivación, cooperación, 
identificación) son aceptables, no obstante, y a pesar que 
estos factores no influyen dentro del grupo de manera 
significativa, ni en la productividad, se debe trabajar en 
su elevación para revertir la dinámica grupal en la organi-
zación que atiende a formas de trabajo individualizadas, 
producto del sistema de trabajo imperante.

No existe una estrategia organizacional definida, que 
guie la formación y consolidación de los valores orga-
nizacionales, los cuales no se comparten por todos los 
miembros.

En términos generales existe un clima organizacional 
satisfactorio, donde priman los aspectos positivos, pero 

debe continuarse trabajando para su mejora continua, en 
aras de un mayor bienestar del capital humano implicado.

Se establecen una serie de objetivos de trabajo y posi-
bles tareas a acometer para el mejoramiento del clima 
organizacional en el área objeto de estudio, en aras de 
lograr la plena integración de sus miembros.
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