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INTRODUCCION

En las Ultimas décadas el clima organizacional y la productividad se han posicionado
como variables relevantes en las organizaciones, por esta razén, es necesario
comprender sus conceptos y su relacion. Asi pues, el clima organizacional se define
por las percepciones que poseen los colaboradores de una organizacion sobre la
estructura, las relaciones interpersonales y el ambiente fisico con el cual interactdan
cuando se encuentran en su puesto de trabajo, afectando a su vez, de forma positiva
0 negativa las relaciones que inciden en el comportamiento de la organizacion; y
asi, estas pueden modificar el desarrollo productivo de la misma (Garcia Solarte,
2009). Mientras que, la productividad se relaciona con los efectos que se obtienen
de un sistema visualizado desde la eficiencia y eficacia del mismo (Gutiérrez Pulido,
2010). Por lo que, analizar el clima organizacional permite comprender los factores
que influyen sobre la productividad en las organizaciones y asi realizar mejoras que
contribuyan a la supervivencia y éxito de la empresa, a través del logro de objetivos
y el aumento de la competitividad, haciendo frente al actual dinamismo de la
globalizacion.

Por otro lado, la industria textil-confeccion, ha sido uno de los sectores industriales
de mayor tradicion en la historia econdmica colombiana (Van der Bruggen y
Generalitat de Catalunya, 1999). Sin embargo, en los ultimos afios se ha visto
afectada por aranceles bajos, contrabando, el presentismo y el esplin presente en
los empleados del sector. A su vez, las micro, pequefias y medianas empresas del
sector textil-confeccion se han caracterizado por ausencia de direccionamiento
estratégico, marcada divisién de trabajo, inestabilidad laboral, mano de obra mal
paga, bajos niveles de cualificacién de los colaboradores y ausencia de contratos
de trabajo (Camacho Reyes, 2008).

Ahora bien, al hacer énfasis en la empresa objeto de estudio, es claro que algunas
de las caracteristicas mencionadas influyen de manera directa o indirecta dentro de
la organizacion obteniendo como consecuencia conflictos interpersonales entre los
trabajadores, rotacion de colaboradores y desperdicio de materia prima. Siendo
sintomas que pueden afectar el logro de objetivos de la pyme, razén por la cual, el
propésito del presente trabajo de investigacion es identificar como el clima
organizacional influye en la productividad de una empresa de confecciones (Salmon
Clothing) de la ciudad de Tulua. Para cumplir con este objetivo, se aplica una
metodologia cuantitativa a partir de la aplicacion de encuestas al total de
trabajadores de Salmén Clothing. Con esto, no solo se conoce el nivel de influencia
de una variable sobre la otra, sino que beneficia a la organizacion, puesto que, a



partir de los resultados se disefian estrategias de mejoramiento o fortalecimiento del
clima organizacional.

Se puede, ahora, plantear la estructura del trabajo de investigacion. En el primer
capitulo del trabajo se visualiza el problema de investigacion con aspectos
detallados de los antecedentes del problema, planteamiento del problema,
formulacion del problema, objetivos de la investigacion, justificacion, metodologia y
fases. En el segundo capitulo se encuentra el marco de referencia definido por los
marcos teorico, conceptual, contextual, histérico, legal, espacial y el estado del arte.
Por dltimo, se establecen los resultados, conclusiones y recomendaciones que
brindan una vision referente a los objetivos planteados, los cuales exponen de una
manera breve y clara los hallazgos de la investigacion.



CAPITULO 1: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Antecedentes del problema de investigacion

Investigaciones previas han indicado la importancia del Clima Organizacional (CO)
como variable que influye en los resultados empresariales. Por ejemplo, el estudio
analitico, tipo caso que se realiz0 a dos investigaciones enfocadas en clima, cultura
y comunicacién organizacional en el sector industrial metalmecanico en las Pymes
de la ciudad de Cali. Tuvo por finalidad conocer las implicaciones de dichas
variables sobre el impacto en la productividad, gestion del conocimiento entre otros
aspectos del grupo empresarial. Los hallazgos permitieron identificar que en dicho
sector se encuentran limitaciones (administrativas, cognitivas, econdmicas y
tecnoldgicas) que impiden la creacion y gestion de nuevo conocimiento, a causa, de
las restricciones en el desarrollo de las capacidades intelectuales de los empleados
al utilizar modelos poco flexibles y al no contar con un buen clima laboral, un
programa claro de cultura y una buena estructura de comunicacion organizacional;
concibiendo tal vez a largo plazo secuelas negativas en la productividad y la
competitividad de la industria metalmecanica (Quiroga Parra, 2007).

Del estudio elaborado por Quiroga Parra (2007) se puede deducir que le brinda
soporte a la presente investigacion para comprender como el conocimiento de las
variables antes mencionadas y el interés que los empresarios tengan sobre las
mismas, ademas, del tipo de gestion utilizada en las Pymes son relevantes para la
creacion de nuevo conocimiento e innovacion, siendo fundamentales para el
desarrollo de la productividad y la competitividad a nivel nacional e internacional.

Otra investigacion influyente para el presente trabajo fue la desarrollada por Ludym,
Luzardo y Rojas (2018), que tuvo por objetivo establecer los factores determinantes
de la productividad laboral en Pymes de confecciones en Bucaramanga. Su proceso
se baso en el anélisis estadistico de reducir la dimensionalidad de la matriz de datos
a partir de un analisis factorial exploratorio, obteniendo un conjunto de factores no
correlacionados entre si, que representan la estructura interna de las variables
originales descubriendo la existencia de variables dentro de los cuatro factores que
definen la productividad laboral que estos a su vez, estan inmersos en dos
dimensiones: la humanay el proceso productivo. Un ejemplo, de este primero es: la
participacion, manejo del conflicto, cultura organizacional, liderazgo, formacion y
desarrollo; que son las variables del comportamiento grupal, mientras que, la
motivacion, satisfaccién laboral, cohesién, y clima organizacional simbolizan el
factor ambiente social de trabajo, siendo ambos factores asociados a la dimension
humana. En segundo lugar, en la dimension del proceso productivo se visualizan
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variables que hacen parte del factor gestion del proceso como son: el método de
trabajo y medio ambiente, entre otras. En cuanto al factor capacitacion/control se
establecieron la mano de obra, maquina y medicion como variables propias.

Sin embargo, es bueno aclarar que los factores que afectan la productividad laboral
estan relacionados directamente con las condiciones propias de cada region y/o
pais analizado, de tal forma, que el impacto al desarrollo empresarial en cada
territorio resulte diferente (Ludym et al., 2018). Asi pues, el estudio elaborado en las
Pymes de confecciones en la ciudad de Bucaramanga, le permite a este trabajo
comprender los factores que influyen en la productividad laboral y como el clima
organizacional es una variable vulnerable a los cambios en el territorio.

Por otro lado, en el departamento de Cordoba se llevé a cabo un estudio en una
entidad con mas de seiscientos empleados y con una estructura compleja, con el
objetivo de diagnosticar el estado de la percepcion de la felicidad organizacional de
los administradores de la institucion educativa superior de caracter estatal, a partir
de, dimensiones como trabajo en equipo, satisfaccion, compromiso e innovacion.
Su método mixto y de caracter exploratorio, permitio obtener resultados que
manifiestan las expectativas y las experiencias individuales, al igual que, las
relaciones interpersonales, la motivacién, la capacidad de adaptacion, el bienestar
laboral entre otras; son determinadas por factores de fortaleza como el trabajo en
equipo y el compromiso con la organizacion/funcién. Mientras que, los elementos
de debilidad que se deben fortalecer son la satisfaccion laboral e innovacion. De
igual manera, se concluy6 que se habian realizado esfuerzos en clima laboral en la
entidad, sin embargo, carecia de politicas institucionales que dimensionaran la
felicidad organizacional como relevante para el desarrollo empresarial desde la
valoracion del empleado-productividad (Malluk Marenco, 2018).

Del anterior estudio realizado en una entidad publica, se puede inferir la importancia
de establecer politicas institucionales que tengan en cuenta el capital humano y, por
ende, sus emociones, puesto que, no solo afectan la productividad, sino que
contribuyen al desarrollo empresarial. Como conclusion general, se deduce que,
cada uno de los antecedentes consultados permiten a la presente investigacion
analizar y comprender el clima laboral y la productividad por separado, pero también
como dos variables que se relacionan y en donde el clima organizacional tiene
influencia sobre la productividad, a través de factores como trabajo en equipo,
satisfaccion laboral, solucion de conflictos, motivacion, entre otros. Los cuales se
deben de tener en cuenta y sirven de apoyo en este trabajo.



1.2. Planteamiento del problema

En la historia econémica colombiana, la industria textil y de confeccion ha sido uno
de los sectores industriales de mayor tradicion. Desde inicios del siglo xx, empresas
dedicadas a los textiles fueron en gran magnitud generadoras de empleo; aportando
creacion y uso de nuevas tecnologias. En las primeras décadas del siglo pasado
estas empresas instauraron el proceso de integracion vertical que posteriormente
se reflej6 como autosuficiencia en la industria manufacturera (Van der Bruggen y
Generalitat de Catalunya, 1999). En la actualidad, de acuerdo, con los datos
suministrados por entidades como el Grupo de Inversiones Suramericana - SURA 'y
el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica — DANE, el desempefio
economico del sector textil-confeccion ha decrecido en los ultimos 13 afios. Entre
los afios 2007 — 2013, debido a, factores externos como la crisis econémica y
financiera a nivel mundial (SURA, 2014). Y en el tercer trimestre de 2019pr, decrecid
un 0,3%, respecto al mismo periodo del afio anterior (DANE, 2019). A causa, del
contrabando y aranceles bajos (Criado, 2019).

Ante todo, el sector busca constantemente formas de mejorar su desempefo
econémico, por ejemplo, con la creacion de agrupaciones empresariales que
generan beneficios a nivel de competitividad y productividad como es el caso del
Cluster Sistema Moda del departamento del Valle del Cauca, en el cual se han
identificado 1.150 organizaciones de las cuales 687 pertenecen al segmento
textil/confeccién (Camara de Comercio de Cali, 2016). Sin embargo, hoy por hoy
segun Guillermo Criado (2019) presidente de la Cémara Colombiana de
Confecciones y Afines (CCCyA) menciona en el programa “W Radio” que el
panorama para la confeccion es critico en nuestro pais, debido a importaciones
provenientes de continentes como Asia y Africa que reducen la industria nacional
creando inestabilidad y restando competitividad, ademas, generan aumento en el
desempleo como consecuencia de contrabando y aranceles bajos.

En contraste, Hernando Gomez, consultor empresarial, afirma que, el mercado se
encuentra en dificultades a causa de otros factores como: baja productividad, poca
inversion, salarios paupérrimos y mano de obra poco calificada (Portafolio, 2017).
En cambio, Uribe Prado, Gonzalez Troncoso, Littlewood Zimmerman, y Gurrola
Rodriguez (2014) (citando a Arteaga, et al) plantean la existencia de factores como
el esplin o el presentismo que efectian también reducciones notables en la
productividad. Ya sea, porque el empleado se encuentre en estado de apatia, en
condiciones inadecuadas o manifieste irregularidades de salud tanto mentales como
fisicas para desempefar de manera idénea su labor en su puesto de trabajo (Gémez
Sanchez, 2011). De ello resulta necesario admitir la relevancia de prestar atencion
al clima organizacional en las empresas de dicho sector, puesto que, los
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comportamientos y actitudes de los trabajadores influyen en la empresa y al mismo
tiempo la organizacion afecta el comportamiento de los individuos por medio de
diversas variables (Rodriguez, 2016). Estas variables intervienen en el clima laboral
en aspectos de creatividad y productividad de los trabajadores. De lo que se
concluye que el ambiente de trabajo es el resultado de factores interpersonales,
fisicos y organizacionales (Garcia Solarte, 2009) (citando Alvarez). De la mencion
anterior, se observa que, a pesar de las diferencias planteadas sobre los factores
que disminuyen la productividad en el sector, lo que si es claro es que la
productividad es un aspecto fundamental en el crecimiento de la economia en
consecuencia del dinamismo de la globalizacion (Gomez Sanchez, 2011).

Por otro lado, con respecto a la categorizacion del sector, este se encuentra
generalmente compuesto por micro y pequefias empresas, que funcionan como
talleres centrados en la division del trabajo, en la cual, los empleados hacen parte
del nucleo familiar o amigos mas cercanos, promoviendo asi el empleo, sin
embargo, su presupuesto al ser reducido, sus prioridades no se enfocan en la
gestién del talento humano sino en la produccion (Gémez Nifio, 2012). Una de estas
pymes que se encuentra dentro del sector, y la cual es objeto de estudio de esta
investigacion, es Salmon Clothing de la ciudad de Tulud, dedicada a la creacion de
conceptos de indumentaria para deportistas de montafia y asfalto, esta organizacion
dado el numero de trabajadores se ubica en la categoria de pequefia empresal,
puesto que, cuenta con trece (13) empleados, distribuidos de la siguiente manera:
gerente, diseflador, auxiliar de disefio e impresion, cinco (5) operarios de
confeccidn, dos (2) operarios de corte de papel y sublimacion y tres (3) operarios de
tela y terminados (M. Gomez, comunicacion personal, 6 de noviembre, 2019).

Al indagar previamente en Salmon Clothing se evidencia que en la actualidad es
influida por algunas caracteristicas del sector, tales como: ausencia de
direccionamiento estratégico, marcada division de trabajo, inestabilidad laboral,
ausencia de contratos de trabajo escritos a término fijo e indefinido, bajos niveles
de cualificacion de los colaboradores y confusiéon referente a que persona tiene la
autoridad y control de las diferentes actividades. En consecuencia, se han
manifestado conflictos interpersonales entre los trabajadores con renuncias
inesperadas, desperdicio de materia primay reduccion de apoyo entre los diferentes
cargos, siendo sintomas que pueden llegar a evitar el logro de objetivos y finiquitar
no solo la pequefia empresa sino al sector en general. Debido al anterior contexto,

1 En Colombia cualquier unidad de explotacién econdmica, realizada por persona natural o juridica, en
actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios, en zona rural o urbana se
estipula segin la Ley 590 de 2000, modificada por el articulo 2 de la Ley 905 de 2004, que precisa la
categorizacion de las empresas por tamafio. Asi pues, en la pequefia empresa se estipula un personal entre once
y cincuenta trabajadores (Ley N° 905, 2004).
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nace la propuesta de conocer la percepcion de cada empleado de la pyme sobre la
estructura, el ambiente fisico, las relaciones personales entre otros componentes,
los cuales, representan el clima organizacional. A partir de ello, se busca identificar
como influye actualmente esta variable sobre la productividad de Salmén Clothing,
y proponer estrategias de fortalecimiento o mejoramiento del clima organizacional
con el fin de minimizar cualquier situacion que reduzca la productividad; ya que
difiere del adecuado progreso de la organizacion. Cabe resaltar que hasta el
momento no se han realizado estudios de esta indole en la empresa, en lo cual,
radica la relevancia de la presente investigacion.
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1.3. Formulacion del problema

¢, Cudl es la influencia del clima organizacional sobre la productividad de la empresa
Salmon Clothing de la ciudad de Tulua para disefiar estrategias de fortalecimiento
0 mejoramiento?

1.3.1. Preguntas especificas

e ¢Cual es la percepcion del clima organizacional en la empresa Salmén
Clothing?

e ¢ Cual es nivel de productividad de la empresa Salmon Clothing?

e ¢ Como se relacionan el clima organizacional y la productividad en la empresa
Salmon Clothing?

e (Qué estrategias de fortalecimiento o mejoramiento del clima organizacional
se deben disefiar para aumentar la productividad de Salmén Clothing?

13



1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Identificar como el clima organizacional influye sobre la productividad de la empresa
Salmon Clothing de la ciudad de Tulua y a partir de los resultados disefiar
estrategias de fortalecimiento o mejoramiento.

1.4.2. Objetivos especificos

¢ Identificar por medio de la aplicacion de un instrumento la percepcion de
clima organizacional en la empresa Salmon Clothing

e Determinar el nivel de productividad de la empresa Salmén Clothing

e Establecer la relacion entre clima organizacional y productividad en la
empresa Salmoén Clothing

e Disefar estrategias que conduzcan al fortalecimiento o mejoramiento del
clima organizacional para aumentar la productividad en la empresa Salmon
Clothing

14



1.5. Justificacién

De acuerdo, con algunos empresarios y analistas la productividad en el sector
textil/confeccion ha disminuido recientemente siendo diversas sus causas, Sin
embargo, entre los posibles elementos se encuentra el clima organizacional, el cual,
en las ultimas décadas ha sido objeto de estudio, debido a su responsabilidad en
los efectos de otras variables (Toro Alvarez, 2010). Puesto que, interviene en el
comportamiento de los colaboradores (Garcia Solarte, 2009). Por esta razén, el
presente trabajo de investigacibn se enfoca en identificar como el clima
organizacional influye en la productividad de una pequefia empresa del sector de
confecciones de la ciudad de Tulua. Es de destacar que, los estudios de esta indole
no han sido amplios en las pymes del sector, por ende, su importancia. Ademas, a
partir de los resultados se beneficiara la empresa, a través del disefio de estrategias
de mejoramiento y/o fortalecimiento del clima organizacional que serviran de apoyo
a Salmon Clothing en la toma de decisiones optimas en aspectos relacionados con
el personal.

Adicionalmente, la investigacion en cuestion permite aclarar como se relacionan las
variables estudiadas en una pyme del sector de confecciones ofreciendo una vision
amplia para todas las personas que aspiran estudiar el clima organizacional desde
diferentes sectores, areas y su influencia en otras variables. Dado que, cada
organizacién es Unica, a causa, de ser un sistema socio-técnico donde intervienen
y se interrelacionan las personas, recursos y la tecnologia; con el propésito de
cumplir con su mision (Blank Bubis, 2002). Por lo cual, en cada organizacion se
encontraran problematicas distintas referentes al ambiente de trabajo, ya que, el
clima organizacional es una variable vulnerable a cambios en las regiones (Ludym
et al., 2018). Ademas, este constructo segun Rodriguez (2016) influye en el
comportamiento y actitudes de los colaboradores y viceversa. Por lo tanto, cada
situacion que interfiera en el desarrollo empresarial tendra rasgos diferentes en cada
organizacion y se les debe brindar la solucién mas éptima, por medio del disefio de
estrategias para coordinar los factores que pueden afectar la eficiencia y eficacia de
la compafiia. Visto asi, esta investigacion es una base para futuros estudios
administrativos, ya que, permite desarrollar sistematicamente los objetivos
planteados en la tematica de la influencia del clima organizacional sobre la
productividad.
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1.6. Metodologia

1.6.1. Alcance de la investigacién

El alcance de esta investigacion es diverso, puesto que, es de caracter descriptivo
porque permite especificar caracteristicas y rasgos fundamentales del clima
organizacional y de la productividad. Por otro lado, a través de la recoleccion de
informacion de la percepcion de los empleados sobre las variables a investigar, se
desea interpretar la influencia del clima organizacional sobre la productividad de la
empresa Salmon Clothing siendo este ultimo explicativo (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, y Baptista Lucio, 2010).

1.6.2. Enfoque

Segun lo observado en la descripcion de Hernandez Sampieri et al. (2010) el
enfoque de esta investigacion es cuantitativo, dado que, se utiliza la recoleccion de
datos y la revision literaria de diferentes autores sobre el tema de estudio, con la
intencidn de identificar la influencia del clima organizacional en la productividad de
la empresa Salmén Clothing, a partir, de la medicibn numérica y el analisis
estadistico.

1.6.3. Método

El método deductivo sera el designado en esta investigacién, en vista de su
favorecimiento a la identificacion de explicaciones particulares de como influye el
clima organizacional sobre la productividad de la empresa Salmén Clothing, a través
de situaciones generales como la relacion existente entre clima organizacional y
productividad (Méndez Alvarez, 2008).

1.6.4. Instrumento

En esta investigacion se optd por la tercera estrategia planteada por Garcia y
Bedoya (como se cit6 en Garcia Solarte, 2009) para medir el clima organizacional.
Por esa razon, se aplicarad una encuesta cerrada que se define como “preguntas y
respuestas especificas y concisas” (Nifio Rojas,2019, p.64). Con el propdsito de
identificar la percepcion de los trabajadores sobre el clima organizacional y la
productividad de la empresa Salmon Clothing. Cabe aclarar que el cuestionario
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seleccionado para recolectar informacion fue inicialmente disefiado por Alvarez
Londofio (1993) y posteriormente, fue actualizado por los profesores Garcia y
Zapata (2008). De igual forma, la presente investigacion realizd el ajuste del
instrumento al caso puntual de Salmon Clothing, eliminando el componente de
estabilidad laboral por solicitud de la empresa, lo cual precisa que, las dimensiones
a evaluar son: Plan Estratégico, Estructura organizacional, Comunicacion,
Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales,
Reconocimiento, Motivacion, Compensacion, Desarrollo Personal y Profesional,
Higiene y Salud Ocupacional, Toma de Decisiones, Retroalimentacién, Balance
Vida-Trabajo, Etica, Normas, Procesos y Procedimientos, Solucién de Conflictos,
Identidad, Grupos Informales, Trabajo Gratificante y Trabajo en Equipo. En otro
aspecto, el cuestionario de productividad es una elaboracion propia, a partir de la
literatura consultada y de los cuestionarios de productividad planteados por Zavaleta
Azabache (2017) y Valverde Mamani (2019), asi pues, la encuesta realizada refleja
nueve (9) preguntas de diferente naturaleza, las cuales determinan de una u otra
manera la productividad. La evaluacién de ambos cuestionarios se realiza de forma
cuantitativa dentro de una escala de uno (1) a cinco (5), en donde el uno (1)
representa la peor forma como la dimensién y/o item se puede manifestar en la
organizacién y el cinco (5) su manifestacion ideal. (La guia se encuentra en el Anexo
1)

1.6.5. Fuentes y técnicas para la recoleccion de lainformacién

Las fuentes primarias en esta investigacion se encuentran determinadas por la
informacion acopiada directamente en la interaccion con los empleados de la
empresa Salmon Clothing por medio de la realizacién de una encuesta virtual,
mientras que, las fuentes secundarias estan definidas de acuerdo con Hernandez
Sampieri et al (2010) por fuentes que suministran informacion basica como libros,
articulos, diccionarios, trabajos de grado y paginas web; en este caso enfocados en
temas de clima organizacional y productividad.

1.6.6. Universo de muestra

Los empleados vinculados en el afio 2020 a la empresa Salmon Clothing,
representan la poblacién requerida para esta investigacion. Aquella es definida por
Nifo Rojas (2019) como “la totalidad de unidades que pueden conformar el ambito
de una investigacion” (p.54). Por otra parte, la muestra se establece como censo.
Dado que, el conjunto de trabajadores en dicha organizacion la constituyen trece
(13) personas siendo una poblacion pequefa.
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1.6.7. Anédlisis y procesamiento de la informacion

Referente a técnicas de procesamiento de informacion se utiliza métodos
estadisticos como la regresion lineal, definido por Hernandez Sampieri et al (2010)
como “un modelo estadistico para estimar el efecto de una variable sobre otra”
(p.314). Por lo cual, se opta en la presente investigacion por el programa SPSS
version 25.

18



1.7 Fases

Fase 1: revision tedrica

Para la elaboracion del presente trabajo de investigacion se realiza la busqueda de
bibliografia de diferentes autores en las bases de datos de la division de bibliotecas
de la Universidad del Valle, al igual que, en repositorios y paginas de entidades
publicas y privadas. Asi pues, se opta por el siguiente tema: clima organizacional
como influencia en la productividad, posteriormente se realiza la propuesta de
estudio a una empresa del sector de confecciones, la cual acepta; y de esta forma
se continua con la revision de documentos con el propdésito de obtener mayor
informacion sobre la historia y evolucién del clima organizacional, la productividad y
del sector de confecciones, asi como también, se llevo a cabo una entrevista semi-
estructurada con la gerente de la empresa objeto de estudio, lo cual, permitio
conocer la actualidad de la pyme.

Fase 2: elaboracién de instrumento

Elinstrumento seleccionado para evaluar el clima organizacional de los trabajadores
de Salmén Clothing es el propuesto por Garcia y Zapata (2008) el cual, recibio
ajustes, debido a solicitud expresa de la empresa, eliminando el componente de
estabilidad laboral. Por lo cual, el total de dimensiones a evaluar sobre clima
organizacional son veintitrés (23). Por otro lado, se elabord una encuesta con nueve
(9) preguntas cerradas, teniendo en cuenta autores como Bain (1985), Prokopenko
(1989), Niebel y Frivalds (2009), Gutiérrez (2010), Marvel Cequea, Rodriguez
Monroy y Nufiez Bottini (2011), Cruelles (2012), Lopez Herrera (2013), Heizer y
Render (2015), Zavaleta Azabache (2017) y Valverde Mamani (2019). Lo anterior,
con el proposito de medir la productividad por medio de la percepcion de los
trabajadores de la empresa objeto de estudio.

Fase 3: aplicacion

En consecuencia, del aislamiento obligatorio a causa de la pandemia mundial, la
encuesta se realiza de manera virtual, cerciorando que la poblacion objeto de
estudio constituida por trece (13) personas vinculadas a Salmén Clothing en el afio
2020 cuenten con acceso Yy elementos Optimos que les permitan participar
adecuadamente. Lo anterior con el propdsito de evitar el traslado del investigador
hacia la ciudad de Tulua y el contacto con otros individuos que pueda exponer el
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bienestar e integridad de las personas que participan en la investigacion, puesto
que, es la manera adecuada para acatar con la Resolucion No. 385 del 12 de marzo
de 2020 que expidio el Ministerio de Salud y Proteccién Social, la cual declara
estado de emergencia sanitaria en todo el territorio nacional hasta el 30 de mayo de
2020, que a su vez, se amplio a través de la Resolucion No. 844 del 26 de mayo de
2020, mediante la cual prorrogé la medida hasta el 31 de agosto de 2020. Cabe
aclarar que estas adoptan una serie de medidas con el objeto de prevenir y controlar
la propagacion del COVID-19 y a su vez mitigar sus efectos en la poblacion.

Fase 4: tabulacion y procesamiento de la informacién

Una vez obtenidas las respuestas de los cuestionarios, se procede a clasificar y
registrar la informacién en tablas y graficos, adicionalmente, se utiliza la regresion
lineal, a través del programa SPSS con el propdsito de estimar la influencia del clima
organizacional sobre la productividad de Salmén Clothing. Las mencionadas
herramientas que se utilizan para trabajar con las respuestas de los cuestionarios
permiten visualizar de una manera facil y concisa los resultados obtenidos.

Fase 5: presentacion de resultados y elaboracion del plan

A partir de los resultados reunidos se realizan recomendaciones a la organizacion y
se dictan las conclusiones generales del trabajo de investigacién, de igual manera,
se aborda en el disefio de estrategias que puede implementar la pyme para mejorar
y/o fortalecer el clima organizacional con la finalidad de aumentar los niveles de
productividad en Salmén Clothing.
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CAPITULO 2: MARCO DE REFERENCIA

2.1. Marco teodrico

2.1.1. Clima organizacional

El clima organizacional surgido como objeto de estudio hace menos de un siglo, y de
acuerdo con Rodriguez (2016) “se propuso desde la necesidad de enfrentar los
fendbmenos organizacionales en su globalidad” (p.178). Siendo pioneros Lewin,
Lippitt, White, Fleishman y Argyris, entre finales de la década de los 30s y los 50s,
dando inicio a un sinfin de estudios empiricos desencadenados en nuevas
propuestas de definicidn, provocando debates significativos en la academia, puesto
que, para algunos investigadores el clima organizacional es el responsable de
efectos relevantes sobre la satisfaccion y/o productividad tratAndose de una variable
independiente, por el contrario, otro grupo de analistas supone que es una variable
gue determina condiciones como antigliedad en el trabajo, condiciones de trabajo,
entre otras. Siendo de caracter dependiente; en cambio, un tercer grupo de
investigadores menciona que se trata de una variable medidora entre las realidades
sociales y organicas de la organizacion y el comportamiento del individuo siendo
interviniente (Toro Alvarez, 2010). Como resultado, la definicion de clima
organizacional segun Patlan Pérez (2014) (citando a Reichers y Schneider)
evoluciond, revelando tres etapas representativas.

La primera etapa se desarroll6 entre el aflo 1930 y 1979, caracterizada por la
introduccién y conceptualizacion, estableciendo las primeras definiciones e
instrumentos de medicién. La segunda etapa fue representada por la evolucion y el
constructo, a causa, del auge de las investigaciones que establecieron diferencias
de concepto entre clima organizacional y otras variables. y, por ultimo, la
consolidacion y acuerdo fue la tercera etapa de la evolucion. La cual desplego en la
década de los 80s un incremento en los estudios de la revision del estado del arte
generando andlisis enfocados en encontrar relacién con otras variables, al igual que,
acuerdos de definicion entre los investigadores como la siguiente: “Fenomeno
multidimensional y descriptivo de la naturaleza, de las experiencias individuales
dentro de una organizacioén con respecto a sus fortalezas internas y externas, sus
miembros, sus caracteristicas, entre otras” (Patlan Pérez, 2014, p.41).

Se puede, ahora, volver a enfatizar en la existencia de diversos conceptos
relevantes en la evolucion de clima organizacional, tal como lo mencionan Forehand
y Gilmer (1964); Litwin y Stringer (1968); Campbell, Dunnette, Lawler y Weick
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(1970); Hellriegel (1974); Dessler (1976); Sudarsky (1977); Woodman y King (1978);
Scheneider y Reichers (1983); Likert y Gibson (1986); Alvarez (1995); Chiavenato
(2000); Goncalves (2000) y Garcia Solarte (2009). A continuacion, se plantean
algunas de las definiciones importantes en la presente investigacion.

Parafraseando a Litwin y Stringer (como se citd en Garcia Solarte, 2009) el clima
organizacional percibe factores (el estilo informal de los directivos, el sistema formal
y los factores ambientales) importantes en elementos (actitudes. creencias y
motivacion) de los individuos de una organizacion. Mientras que, Likert y Gibson
(citado en Garcia Solarte, 2009) plantea el clima organizacional como:

Un término utilizado para describir la estructura psicolégica de las
organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente
de la organizacion, es una cualidad relativamente duradera del medio ambiente
interno de una organizacién que experimentan sus miembros, influye en su
comportamiento y puede describirse en términos de los valores de una serie
particular de caracteristicas o atributos de la organizacion (p.47).

A partir de la revision y analisis documental que realizd6 Garcia Solarte en Clima
Organizacional y su Diagnostico: Una Aproximacion Conceptual, afirma que, el
clima organizacional son las percepciones que tienen los individuos de una
organizacién sobre la estructura, relaciones interpersonales y el ambiente fisico con
el que interactuan, influyendo en la convivencia entre empleados y en el
comportamiento de los mismos, llegando a modificar tanto el desarrollo productivo
del trabajador y de la organizacién (Garcia Solarte, 2009).

Es de destacar, que en consecuencia de los diversos conceptos sobre clima
organizacional Garcia Garcia (2006) establece una clasificacion de acuerdo con la
perspectiva. En términos generales, sugiere que las definiciones que analizan el
clima organizacional como caracteristica de la organizacion independientemente de
las percepciones de los trabajadores, son meramente estructurales. En cambio, el
enunciado que afirme que es la percepcion de los miembros frente al entorno, y
como proposito le atribuya significado para elaborar una realidad comprensible es
considerado de cardcter individual. Mientras que, los conceptos que aborden la
interaccion entre caracteristicas propias de la organizacion y de los trabajadores tal
como las observan hace referencia a una perspectiva interaccionista.

Con respecto a las caracteristicas se encontré que el clima organizacional es el
contexto en que tiene lugar el trabajo en una empresa, ademas, goza de una
estabilidad relativa con cambios paulatinos, al mismo tiempo, se percibe un efecto
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de influencia en los comportamientos y actitudes de los trabajadores en la
organizacion y viceversa,; de igual manera, el clima organizacional es afectado por
variables estructurales como: despidos, sistemas de contratacion y planes de
gestion, entre otras. Es necesario resaltar que la variacion en el clima organizacional
es factible, siempre y cuando los cambios se realicen en mas de una variable para
gue la modificacion perdure en el tiempo (Rodriguez, 2016).

Asi, por ejemplo, Uribe Prado et al. (2014) determinan variables relevantes en
estudios relacionadas con la productividad como: evitacion del trabajo, bienestar
emocional, sensibilidad a la injusticia, justicia organizacional interpersonal,
liderazgo, motivacion, intencién de pertenencia, cohesién, satisfaccion en el trabajo,
compromiso organizacional, involucramiento con el puesto, engagement,
comunicacion. como puntos relevantes en investigaciones relacionadas entre clima
organizacional y productividad.

De lo anterior, hay que agregar que las criticas como en cualquier rama de
conocimiento no podian faltar en el concepto de clima organizacional. En 1974
Hellriegel afirma que, existen tres aspectos que deben ser considerados para
andlisis y revision. El primero es el constructo de clima organizacional basado en el
supuesto de que los individuos de un subsistema u organizacion tienen
percepciones similares acerca del clima, sin reconocer que en forma potencial
existen muchos climas como personas en la organizacion; el segundo, hace
referencia a la existencia de una confusién respecto a si el clima se refiere atributos
de la organizacion o atributos de las personas. Este aspecto es complejo sobre todo
porque la medicion de clima solo se realiza a través de las percepciones. y el tercero
se refiere a la existencia de una posible redundancia o superposicién entre el clima
organizacional y otras variables como la satisfaccion laboral (Uribe Prado, 2014).

2.1.1.1. Técnicas para diagnosticar el clima organizacional

Existen diversas definiciones como herramientas con el propdsito de analizar y dar
comprension al clima organizacional de cada compaiiia, a través del estudio de la
percepcion de los miembros de la misma. En este contexto, segun lo indicado por
Garcia Solarte (2009) citando a Garcia y Bedoya, existen tres estrategias para medir
el clima organizacional en cualquier empresa; en primer lugar la observacion del
comportamiento y desarrollo de los individuos; en segundo lugar, realizar entrevistas
directas a los trabajadores que pueden ser estructuradas o semiestructuradas; y en
tercer lugar, aplicar una encuesta a todos los empleados de la organizacion a traves
de uno de los cuestionarios disefiados para este fin. Siendo esta técnica la mas
manejada.
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Los cuestionarios pueden ser de caracter estandarizado o especifico, elaborados a
partir de preguntas cerradas en las cuales se solicita a los encuestados evaluar la
percepcion del clima organizacional actual y/o la situacién que consideran ideal
(Rodriguez, 2016). Consecuentemente se debe utilizar el formulario que se ajuste
mejor a las necesidades de la organizacion (Garcia Solarte, 2009). Como muestra
de lo anterior, se presentan algunos tipos de cuestionarios.

Uno de los cuestionarios con relevancia en la evolucién de las herramientas para
medir el clima organizacional es la encuesta ECO de Fernando Toro. Esta evalla
ocho (8) variables (relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de perte-
nencia, retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en
la direccion, valores colectivos) y cuenta con cuarenta y nueve (49) items que se
califican con la siguiente escala: completamente de acuerdo, en parte de acuerdo,
en parte en desacuerdo, completamente en desacuerdo y no esta seguro del
asunto. Siendo cuatro (4) el puntaje mas alto correspondiente a “completamente de
acuerdo”, y a su vez, cero (0) es la calificacion minima en la escala representando
“no esta seguro del asunto” (Toro Alvarez, 2010).

Por otra parte, la herramienta disefiada por Likert para medir el clima organizacion,
vincula dos instrumentos que se complementan. El primero identifica el sistema de
gestion (caracteristicas y actuaciones de la organizacion) del cual hace parte la
empresa y el segundo evidencia las diferencias entre los diversos sistemas de
gestién. Adicionalmente, Likert establece una clasificacion de los sistemas de
gestion, aclarando que un clima organizacional cerrado involucra los grupos uno (1)
y dos (2) que son autoritarismo explotador y autoritarismo paternalista
respectivamente; mientras que, un clima organizacional abierto y flexible se
determina al ser consultivo y por la participacién en grupo, los cuales corresponden
a los grupos tres (3) y cuatro (4) respectivamente (Garcia Solarte, 2009). Visto como
Rodriguez (2016) el cuestionario de Likert para medir el clima organizacional consta
de ocho (8) dimensiones que son: estilo de autoridad, esquemas motivacionales,
comunicaciones, procesos de influencia, procesos de toma de decisiones, procesos
de planificacién, procesos de control y por ultimo objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento.

Parafraseando a Mendez (como se citd en Garcia Solarte, 2009) el cuestionario
disefiado por Litwin y Stringer se centro en la tedria de McClelland sobre la
motivacion, con el objetivo de identificar las percepciones y el comportamiento de
los empleados respecto a la organizacion. Ademas, al igual que en el formulario de
Likert la investigacion se realiza por medio de dimensiones, en este caso son:
estructura organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y
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calidez, estandares, conflicto e identidad — lealtad. Las anteriores representan 50
items, los cuales se califican con una escala que va desde completamente de
acuerdo hasta completamente en desacuerdo.

Por otro lado, bajo el enfoque de Garcia y Zapata (citados en clima organizacional
y su diagnéstico. Garcia Solarte, 2009) el instrumento adecuado para medir el clima
organizacional en una compania debe ser:

Un formulario que consta de 27 dimensiones: Mision, Plan Estratégico de
Desarrollo, Estructura  organizacional, = Comunicacion  Participativa,
Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Induccién
y Capacitacion, Reconocimiento, Motivacion, Compensacién, Desarrollo
Personal y Profesional, Higiene y Salud Ocupacional, Evaluacion del
Desempefio, Autoevaluacion, Socializacién, Balance Vida-Trabajo, Etica,
Normas, Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion, Solucién de Conflictos,
Identidad, Grupos Informales, Trabajo en Equipo e Informacion. (pp.54-55).

Las anteriores dimensiones son de diferente naturaleza y se encuentran sujetas a
modificaciones dependiendo de las dimensiones que requieran ser evaluadas en la
organizacion. A continuacién, se presenta una breve definicion de las dimensiones
desde la perspectiva de Garcia y Zapata (2008).

Plan estratégico: es una guia que orienta las decisiones de la organizacioén, con el
propdsito de mejorar la calidad de los productos y/o servicios.

Estructura organizacional: es la manera en que se organiza y distribuye la
responsabilidad, la autoridad y las decisiones al interior de la organizacion.

Comunicacion: es la informacién que se envia o se recibe, a través de los canales
permitidos una en la organizacion, sobre una situacion o un acto que se da dentro
de la empresa.

Infraestructura: hace referencia a las instalaciones, equipos y servicios necesarios
para el funcionamiento de la organizacion.

Cooperacion: es el trabajo conjunto de las personas de la empresa, con el propésito
de alcanzar un objetivo compartido.
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Liderazgo: es el proceso de coordinar, influir y apoyar que realiza una persona de
la empresa hacia los demas para que desarrollen sus actividades en su puesto de
trabajo con entusiasmo en el proceso de cumplimiento de objetivos.

Relaciones interpersonales: son las relaciones que se crean y se mantienen con
otras personas de la empresa con la finalidad de trabajar juntos.

Reconocimiento: es la distincion que se realiza a un trabajador por sus habilidades
y por la ejecucion adecuada de su trabajo.

Motivacién: es el apoyo que da la organizacion a sus empleados, con el propdsito
de generar compromiso y esfuerzo en sus funciones.

Compensacion: son todas aquellas remuneraciones que recibe un trabajador por su
servicio prestado, las cuales, se pueden concluir como: salario, incentivos y
beneficios como becas, subsidios, apoyo de estudios, entre otros.

Desarrollo personal y profesional: son los componentes que permiten a los
trabajadores capacitarse, y a su vez, modificar conductas y costumbres, con el fin
de alcanzar con éxito logros al interior y exterior de la organizacion.

Higiene y salud ocupacional: se enfoca en prevenir y controlar cualquier peligro en
el puesto de trabajo, evitando asi accidentes, enfermedades, incidentes, estrés
laboral, carga laboral, burnout y mobbing.

Balance Vida-Trabajo: es el equilibrio entre las prioridades personales y laborales
de un trabajador, por ejemplo, el tiempo, los intereses, entre otros.

Etica: es la guia de valores y reglas que establecen las relaciones y el buen
comportamiento entre trabajadores de la empresa.

Informacidén: hace referencia a los datos que se procesan en las organizaciones de
fuentes internas o externas con el proposito de tomar de decisiones.
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Normas: son las reglas conocidas, aceptadas y aplicadas en la organizacion que
orientan la conducta de los trabajadores.

Procesos y procedimientos: son las actividades que transforman los recursos que
ingresan a la empresa en productos y/o servicios.

Solucion de conflictos: es el logro de un acuerdo y de un acercamiento civilizado
entre las partes que se contradicen en la empresa.

Libre asociacion: derecho humano que posee todo trabajador de asociarse en
grupos.

Identidad: hace referencia a la participacion de los colaboradores, puesto que,
conocen los principios, valores y objetivos de la empresa, logrando comprender lo
gue esta hace y como lo hace.

Grupos Informales: son las relaciones que se forman por voluntad propia de los
colaboradores de la empresa y surgen a partir de la necesidad de relacionarse con
otras personas.

Misidn: hace referencia al objetivo general y la razén de ser de una organizacion, el
cual define las responsabilidades, su campo de especializacion y el beneficio que
brindaréa (Blas Jiménez, 2014).

Capacitacion: contribuye al mejor desempefio de los colaboradores, a través de
procesos de aprendizaje continuos permitiendo el desarrollo de habilidades vy
destrezas (Blas Jiménez, 2014).

Evaluacion de desempefio: es un instrumento que sirve para corroborar el grado en
gue se cumplen los objetivos planteados individualmente (Blas Jiménez, 2014).

Autoevaluacion: hace referencia a un instrumento que utiliza la organizacion con el
propésito de conocer los avances y desviaciones de sus respectivos obijetivos,
planes y programas (Blas Jiménez, 2014).
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Socializacién: Gomez, Balkin y Cardy (como se citd6 en Garcia Solarte, Murillo
Vargas y Gonzalez Ocampo 2011) afirman que es un programa de orientacion para
los nuevos empleados con el proposito de que conozcan e interioricen las reglas,
actitudes, conductas, estandares y valores de la organizacion.

Trabajo en equipo: hace referencia a los esfuerzos de un conjunto de personas que
dan como resultado un mayor rendimiento que la suma de sus contribuciones
individuales, presentando una sinergia positiva por medio del esfuerzo coordinado
(Robbins, 2009).

La aplicacién del anterior instrumento genera un promedio de los resultados de cada
factor evaluado, y ayuda a precisar el grado de dispersion de las respuestas, al igual
que las diversas causas en la variacion de los componentes favoreciendo la
obtencion de soluciones para la mejora de cada elemento al utilizar la desviacion
estandar y la frecuencia de aparicion respectivamente. En efecto, asi se adquiere el
perfil de diagnostico sobre el estado del clima organizacional de una empresa
(Garcia Solarte, 2009).

2.1.2. Productividad

Historicamente el ser humano ha desarrollado un sin fin de avances tecnoldgicos,
sociales y cientificos, a través de revoluciones (politica, econémica y social) que han
permitido la creacién de medios que no solo facilitan, sino que aumentan
significativamente la productividad en las organizaciones. Por esta razon, es
importante analizar esta variable desde el punto de vista econdmico y social. Por
otro lado, el concepto de productividad es confuso y varia de autor a autor, puesto
que, no refleja solo un problema técnico y gerencial sino que su definicién depende
de las metas de cada organizacion, entre mas distintas sean estas el concepto varia
mas, no obstante, los escritores concuerdan que esta variable es una medida global
gue se encuentra vinculada con factores como la calidad del producto, los insumos,
el proceso y la calidad, administracion y condiciones de trabajo de la mano de obra
(Prokopenko,1989). Asi pues, el proposito de su medicion radica en ejecutar
avances en la eficiencia y eficacia de los distintos procesos contribuyendo alcanzar
las metas y a incrementar la competitividad de la organizacion, a partir de la
comparacion con otras empresas. Por lo tanto, a continuacidén, se expondran
algunas definiciones sobre el tema.

Gutiérrez Pulido (2010) afirma que la productividad se relaciona con los efectos que
se obtienen en un sistema, visualizandose desde la eficiencia y la eficacia, siendo
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el primer elemento la relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados,
pretendiendo optimizar estos Ultimos evitando asi que ocurran desperdicios.
Mientras que, el segundo elemento hace referencia al grado en que se realizan las
actividades planeadas y se alcanzan los resultados proyectados utilizando los
recursos previamente calculados para el logro de los objetivos establecidos en la
compafia. En otro aspecto, visto como Bain (1985) el concepto de productividad
implica:

La interaccioén entre los distintos factores del lugar de trabajo (...). Estos factores
incluyen la calidad y disponibilidad de los materiales, la escala de las
operaciones, el porcentaje de utilizacién de la capacidad, la disponibilidad y
capacidad de produccion de la maquinaria, la actitud y el nivel de capacidad de
la mano de obra y por ultimo la motivacién y efectividad de los administradores

(p.3).

En cambio, Lépez Herrera (2013) plantea que la productividad es generadora de
riqueza y debe ser respaldada por la ética y la moral con el propdsito de generar
beneficio social al mismo tiempo que es amigable con el medio ambiente. En otro
aspecto, el concepto apreciado bajo el enfoque de Heizer y Render (2015) “es el
cociente entre la produccion/output (bienes y servicios) y los factores productivos
inputs (recursos, como el trabajo o el capital)” (p.15). En este caso la organizacion
debe buscar potenciar el cociente entre la produccion y los factores productivos. En
sintesis, dicha mejora se puede ejecutar reduciendo los factores productivos
(trabajo, el capital y la direccion) mientras la produccion mantiene constante o
aumentando la produccion mientras los factores permanecen iguales (Heizer y
Render, 2015). Mientras que, desde la perspectiva humana, el aumento en la
productividad se puede lograr mejorando las relaciones humanas en la
organizacioén, a través de la inclusion de los colaboradores en la toma de decisiones
y en la solucion de conflictos; asi se fortalece la voluntad y capacidad de
participacion, aumentado la influencia del empleado en las decisiones de la empresa
(Marvel Cequea, Rodriguez Monroy y Nafiez Bottini, 2011). Por lo cual, mejorar la
productividad esta ligado con trabajar de manera inteligente y no intensificando la
labor, puesto que, el ser humano posee limitaciones fisicas (Prokopenko, 1989).
Ademas, los métodos cientificos indisponen a los trabajadores, y con justa razon,
porque sienten que son tratados como maquinas lo cual puede generar resistencia
al cambio (Niebel y Freivalds, 2009).

Del mismo modo, en el afio 2012 se planted la definicién de productividad como un
“indice que mide la relacion existente en la produccion realizada y la cantidad de
factores o insumos empleados en conseguirla” (Cruelles, 2012, p.10). A su vez, se
establece la distincion de factores que influyen en la productividad y pueden ser o
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no controlados por la empresa, segun Prokopenko (1989) los factores que afectan
la productividad se dividen en factores internos y externos. El primero se determina
a partir de dos grupos, el duro (producto, planta, tecnologia, equipos y materiales)
que se caracteriza por ser de dificil modificacion y el grupo blando (personas,
organizacion, sistemas, métodos de trabajo y estilos de direccion) el cual es de facil
cambio. Estos grupos son controlables y permiten establecer prioridades en la
organizacion. Mientras que, el segundo factor se define por componentes
macroecondmicos (ajustes estructurales, recursos naturales, administracion publica
e infraestructura) que pueden apresurar o dificultar el mejoramiento de la
productividad y no son controlados por la empresa. En contraste, Cruelles (2012)
plantea una nueva distribucién de los factores que intervienen en la productividad,
siendo factores que la organizacidn puede controlar los terrenos y edificios,
materiales almacenados, mano de obra contratada e inversion en tecnologia y
maquinaria. Mientras que, los factores que no pueden ser controlados por la
organizacién son la demanda, las cargas sociales, los tipos de interés entre otros.

Por otro lado, a partir de la dificultad que se presenta para interpretar
adecuadamente el concepto de esta variable Prokopenko (1989) expone algunas
nociones de cémo no se define la productividad. En primera instancia halla que se
suele atribuir con la rentabilidad, sin embargo, esta Ultima puede aumentar a causa
de otros factores como la recuperacion de precios. De igual manera se confunde la
productividad con la eficiencia lo cual es erréneo, debido a que, la productividad no
solo depende de utilizar bien los recursos, sino que estos sean demandados. Por
otro lado, se suele pensar que la Unica manera de mejorar la productividad es por
medio de una reduccion en los costos, sin embargo, utilizar este método de manera
indistinta y a largo plazo puede desmejorar la situacion. Para terminar, conjeturar
qgue la aplicacion de la productividad solo es apta para produccién es un error,
puesto que, esta variable puede ser aplicada a todas las areas de la empresa.

Resulta entonces, que el término de productividad es una medida global que se
encuentra ligada a un objetivo, a la eficiencia, a la eficacia y a la comparabilidad de
su propio desempeiio Prokopenko (1989). Llevando a cabo la medicién del
porcentaje utilizado de cada uno de los factores involucrados en el proceso desde
el ingreso de los recursos hasta el producto util. A su vez, existe una formulacion de
la productividad dividida en parcial, multifuncional y total; siendo la primera el
cociente entre la produccion final y un unico factor, la segunda es la relacion entre
la produccion final y varios factores, mientras que la Gltima es el cociente entre la
produccion total y todos los factores existentes en la organizacion (Cruelles, 2012).
Cabe aclarar que, para generar un aumento continuo en la productividad a través
de cualquier estrategia se debe tener la aceptacion, compromiso e implicacion de
los trabajadores de la empresa, por lo cual, la organizacion debera planificar y dirigir
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cambios sistematicos que incluyan y comprometan a las personas con el propdésito
de mejorar y sostener la productividad en el tiempo (Marvel Cequea et al., 2011).

2.1.2.1. Técnicas para calcular la productividad

La conveniencia de calcular la productividad radica en precisar un indicador relativo
que permita visualizar la efectividad de cdmo la compaiiia ha utilizado los recursos
en sus procesos, en la busqueda de dar cumplimiento a los resultados establecidos
previamente. Entre las formas comunes de medir la productividad se encuentra la
produccion o rendimiento por hora, que se establece como produccién realizada
dividida en horas empleadas para lograr la produccion (Bain, 1985).

Productividad = produccion/horas

De igual manera, visto como Gutiérrez (2010) la productividad se cuantifica por el
cociente formado por los resultados logrados (los cuales se pueden calcular en
unidades producidas, piezas vendidas o utilidades) y los recursos empleados (que
se puede medir por la cantidad de trabajadores, el tiempo total empleado o las horas
maquinas). De tal forma que al calcular la productividad se valoran los recursos
empleados en la generacion de algun resultado.

Productividad = resultados logrados/recursos empleados

Por otro lado, bajo el enfoque de Heizer y Render (2015) la productividad se puede
medir a partir del uso de un factor o de mditiples factores. En este aspecto, un solo
factor indica el cociente entre los bienes y servicios producidos (outputs/produccion)
y un cierto recurso (input/factor productivo) utilizado en su produccion. En sintesis,
es la siguiente formula: Productividad = Unidades producidas / Cantidad de factor
utilizado. Mientras que, la productividad multifuncional indica el cociente entre los
bienes y servicios producidos (outputs/produccion) y muchos o todos los recursos
(inputs/factores productivos) utilizados en su produccién. En resumidas cuentas,
productividad = Producto / trabajo + material + energia + capital + varios. En general,
una organizacién busca incrementar la productividad a través de dos estrategias; la
primera es conseguir mas produccion con igual consumo de recursos, y la segunda
es producir lo mismo con menor consumo de ellos. Asi pues, se presume un mejor
aprovechamiento de los recursos que se utilizan en un proceso. Por lo tanto, se
debe optimizar el manejo de los diferentes factores, siendo el mas importante el ser
humano. Por ello, es necesario analizar la actividad humana para establecer
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patrones y estandarizar normas o procedimientos en una organizacion. Entre las
técnicas para medir el trabajo se encuentran la estimacion, los datos historicos, tabla
de datos normalizados, sistemas de datos predeterminados (MTM), medida de
tiempos de muestreo y el sistema bedaux. Los cuales, sirven para calcular el tiempo
estandar de ejecucion de un proceso (Cruelles, 2012). A continuacion, se enuncia
una breve definicion de las técnicas expuestas.

La estimacion: es una observacion directa que se utiliza en mediciones poco
repetitivas y es ejecutada por un técnico con experiencia, esta herramienta es
adecuada en procesos en los que no resulte rentable otros procedimientos de mayor
costo (Cruelles, 2012).

Datos histéricos: esta herramienta es Util en productos que no varian, en métodos
claros, en procesos que no se hayan ejecutado cambios tecnolégicos y en procesos
en los cuales se tenga registro amplio de un conjunto de datos, puesto que, se
determinan los tiempos a partir de datos obtenidos de trabajos similares en
comparacién con otros tiempos ya conocidos (Cruelles, 2012).

Tabla de datos normalizados: comUnmente las empresas retnen datos a lo largo de
la historia de la organizacion sobre sus situaciones cotidianas y estas tablas que se
elaboran son utiles para medir la ejecucion del trabajo (Cruelles, 2012).

Sistema de tiempos determinados: se realiza a través de observacion de tiempos
de realizacion de las operaciones, registrando solo los gestos necesarios para
realizar las tareas establecidas y por medio de tablas prestablecidas en que se
cuantifican los tiempos de ejecucion de cada gesto se determinan los tiempos
totales de cada operacion teniendo en cuenta caracteristicas y tipos similares
(Cruelles, 2012).

Medida de tiempos por muestreo: en un lapso se realiza una cantidad de
observaciones instantaneas de unos elementos especificos del trabajo, este se
puede realizar en forma individual o grupal con el propdsito de establecer si cumplen
0 no con cierta condiciéon (Cruelles, 2012).

Sistema bedaux: esta técnica divide todas las tareas que se realizan en un puesto
de trabajo enfocado en operaciones y por medio de un cronémetro mide los tiempos
de ejecucién de cada operacién con el fin de corregir el tiempo obtenido mediante
la apreciacion de actividades (Cruelles, 2012).
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Por otra parte, desde el punto de vista de la perspectiva humana en la medicion de
la productividad no se debe observar al trabajador como un recurso sino que se
debe tener en cuenta las dimensiones psicologicas y psicosociales que afectan a
los empleados en su puesto de trabajo, debido a que, estos poseen influencia en la
productividad, debido a que son los responsables de ejecutar y cumplir las
actividades que le permiten alcanzar los objetivos a la organizacion. Por lo tanto, se
debe coordinar de manera individual y grupal prestando atencién y relacionando las
necesidades y deseos tanto de los empleados como de la organizaciéon con la
finalidad de obtener la colaboracion, eficiencia y eficacia requerida para aumentar
la productividad (Marvel Cequea et al., 2011).
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2.2. Estado del arte

A continuacion, se evidencian las principales investigaciones que relacionan la
variable de clima organizacional con constructos como la calidad, la satisfaccion, la
productividad y el desempefio. Basados principalmente en una metodologia

cuantitativa (Ver tabla 1).

Tabla 1. Estado del arte

PRINCIPALES
INNC\)/'\élSB_ﬁgADgl (ISQ AUTORES METODOLOGIA RESULTADOS Y
CONCLUSIONES
Impacto del clima Isaza Foreroy Cuantitativa y Se hall6 que Wilson S.A
organizacional sobre la Salcedo Ramirez Cualitativa posee un clima
productividad en (2012) organizacional
Organizaciéon Wilson S.A. fundamentado en la

adecuada administracion de
la informacién, ademas, se
identific6 que cuenta con
una buena planeacién vy
adecuacion del presupuesto
enfocado en la realidad del
mercado, de ahi que deba
arribarse a la conclusion de
que, existe incidencia
positiva del clima
organizacional sobre la
productividad en dicha
empresa (Ilsaza Forero y
Salcedo Ramirez, 2012).

Estudio sobre los factores Hernandez Garcia
gue influyen en el clima (2014)
organizacional de la
empresa "Siacomex Ltda."
Buenaventura 2013

Cuantitativa y
Cualitativa

El clima organizacional de
esta empresa es aceptable y
marca la diferencia en su
sector respecto a otras
compafiias, sin embargo,
debe fortalecer factores
internos y externos como el
estilo de liderazgo, mejorar
los canales de
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comunicacion, sostener
niveles altos de motivacion,
entre otros. Puesto que,
mencionados factores seran
fundamentales para evitar la
resistencia a los cambios y
promover la participacion de
los trabajadores. Lo cual
prueba que un aumento en
el desempeno laboral de los
empleados de SIACOMEX
LTDA, requiere un
mejoramiento en el clima
organizacional (Hernandez
Garcia, 2014).

El clima organizacional y su
relacion con la calidad de
los servicios publicos de

salud: disefio de un modelo

tedrico

Bernal Gonzalez,
Pedraza Melo y
Sanchez Limon

(2015)

Cualitativa

En esta investigacion se
obtiene tedricamente la
siguiente conclusion:
aspectos del ambiente de
trabajo (liderazgo,
motivacion y satisfacciéon
laboral) poseen relaciéon
directa con la calidad de los
servicios publicos de salud,
de igual forma, se afirma
que el compromiso y el
desempenio de los
colaboradores es generado
por un clima organizacional
propicio que beneficia el
entorno de trabajo (Bernal
Gonzélez, Pedraza Melo y
Sanchez Limodn, 2015).

El clima organizacional y la
satisfaccion laboral: un
analisis cuantitativo
riguroso de su relacion

Manosalvas Vaca,
Manosalvas Vacay
Nieves Quintero
(2015)

Cuantitativa

Se evidencié una relacién
directa entre clima
organizacional (siete
dimensiones evaluadas)? y
satisfaccion laboral (cinco

2 Comunicacion interna, reconocimiento, relaciones interpersonales en el trabajo, toma de
decisiones, entorno fisico, compromiso y adaptacion al cambio




dimensiones examinadas)?
en las organizaciones que
brindan servicios de salud,
coincidiendo con los
resultados de otras
investigaciones afines con la
misma materia, concluyendo
a su vez que se deben
disefiar  estrategias de
gestion del talento humano
mas eficientes en dichas
organizaciones

(Manosalvas Vaca,
Manosalvas Vaca y Nieves
Quintero, 2015).

Diagndstico y plan de
mejoramiento del clima
organizacional de la
corporacién universitaria
auténoma de Narifio -
extension Cali- 2017

Mora Bolafos (2017)

Cuantitativa y
Cualitativa

Se aplico el instrumento de
Garcia y Zapata, en el cual,
se encontr6 que la
evaluacién promedio de las
dimensiones estudiadas fue
buena, determinando asi,
que la percepcion del clima
organizacional es favorable
en la AUNAR. Sin embargo,
se encontr6 que el
componente

“infraestructura” tuvo la
valoracibn mas baja, por
ello, se debe enfatizar en
mejorar las instalaciones,
los equipos y herramientas
requeridas para el adecuado
funcionamiento del trabajo.
En tal caso, se recomiendan
estrategias que favorezcan
el mejoramiento del clima
organizacional y a su vez, el

8 Satisfaccion con la relacion con los superiores, satisfaccion con las condiciones fisicas en
el trabajo, satisfaccién con la participacion en las decisiones, satisfaccion con su trabajo y
satisfaccion con el reconocimiento.
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desempefio de la institucion
(Mora Bolafios, 2017).

Incidencia del clima
organizacional en la
productividad laboral en
instituciones prestadoras
de servicios de salud (IPS):
un estudio correlacional

Ortiz Campillo, Ortiz
Ospino, Coronell
Cuadrado,
Hamburger Madrid y

Orozco Acosta (2019)

Cuantitativa

Se encontré que existe una
relacion proporcional entre
el clima organizacional y la
productividad laboral, siendo
el clima organizacional un
factor de importancia en la
entidad de salud, puesto
que, contribuye a mejorar
los niveles productividad
laboral y lograr las metas
establecidas. De lo anterior
resulté necesario sugerir la
implementacion de jornadas
de capacitacion, incentivos a
los colaboradores y mejorar
la  comunicacion  entre
trabajador-jefe; siendo estas
estrategias de mejoramiento
del clima organizacional y
asi aumentar la
productividad laboral (Ortiz
Campillo, Ortiz  Ospino,
Coronell Cuadrado,
Hamburger Madrid y Orozco
Acosta, 2019).

Intervencion en el clima
laboral para el desarrollo
organizacional de una
empresa de servicios
logisticos

Meza De los Cobos,
Morgan Beltran y
Diaz Nieto (2019)

Cualitativa

En esta investigacion se
obtuvo como conclusién que
el desempefio del personal,
al igual que, la eficienciay la
eficacia organizacional son
afectados por el clima
organizacional (Meza De los
Cobos, Morgan Beltran y
Diaz Nieto, 2019).

Competencias laborales y
clima organizacional en
una institucion de
educacioén superior privada

Gonzalez Bonilla
(2019)

Cuantitativa

Se evidencié que factores
como la  normatividad
institucional, trabajo
novedoso en la empresa, al
igual que, las caracteristicas
positivas de la relacion jefe-
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colaboradores favorecen la
percepcion positiva del clima
organizacional hallado en la
institucion (Gonzélez
Bonilla, 2019).

Teniendo en cuenta los estudios previamente mencionados, los cuales, son
coherentes con el tema de clima organizacional. Se puede deducir, la relacion de
este con diversas variables como la calidad, la satisfaccion laboral, la productividad
laboral y el desempefio laboral. Lo que apunta hacia la conclusién de que, las
apreciaciones que poseen los trabajadores sobre su puesto de trabajo y sobre la
empresa son relevantes, debido a factores que los colaboradores perciben de
manera diferente e intercambian conformando realidades compartidas de los
distintos contextos en su trabajo (Toro Alvarez, 2003). Los cuales pueden generar,
niveles altos o bajos de compromiso y resistencia o apoyo a los cambios de la
empresa. Por lo cual, el clima laboral influye en el aumento o disminucion de
distintos constructos, siendo el clima organizacional una variable fundamental para
el logro de objetivos.
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2.3. Marco conceptual

El clima organizacional. es definido por Garcia Solarte (2009) como:

La percepcion y apreciacion de los empleados con relacién a los aspectos
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el
ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las
relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados,
tanto positiva como negativamente, y, por tanto, modifican el desarrollo
productivo de su trabajo y de la organizacion (p.48).

Productividad. Bajo el enfoque de Gutiérrez (2010) “la productividad tiene que ver
con los resultados que se obtienen en un proceso 0 un sistema, por lo que
incrementar la productividad es lograr mejores resultados considerando los recursos
empleados para generarlos” (p.21).

2.4. Marco Contextual

Salmoén Clothing a la fecha de la propuesta de investigacion no contaba con una
mision ni vision establecidas, por ende, se elabord una idea de la razén de ser de la
organizaciéon; con base en relatos de los duefios de la organizacién y de los
conceptos manejados en redes sociales sobre su propésito, las cuales se
plantearan a continuacion. Cabe resaltar que mencionadas propuestas fueron
acogidas de manera satisfactoria por la gerente general de la pyme.

Misidn

Somos una empresa dedicada a disefiar, confeccionar y comercializar ropa y
accesorios para deportistas con altos estandares de calidad, de acuerdo a las
preferencias y tendencias del mercado; generando rendimiento y comodidad, con la
finalidad de satisfacer las necesidades de nuestros clientes.

Vision
Para el 2025 ser reconocidos como marca lider en disefio y confeccion de prendas

de vestir y accesorios para deportistas con altos estandares de calidad a nivel
departamental.
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2.5. Marco Histérico

2.5.1. Reseiia Historica

Salmon Clothing es una pequefia empresa, que forma parte del sector secundario
en el subsector de industria de transformacion en la ciudad de Tulua. La idea de
crear esta pyme nace de una pareja de esposos Efrain Velandia y Melissa Gomez
hace aproximadamente cuatro (4) afios, con el propésito de confeccionar ropa
deportiva con disefios y telas funcionales los cuales generaran mayor rendimiento
y comodidad a los deportistas de montafa y asfalto.

Efrain y Melissa se han encargado de posicionar la tienda como una de las mejores
a nivel local. En efecto han logrado sus metas gracias a su constante innovacion y
creatividad en los disefos, al igual que, los altos estandares de calidad utilizados en
los procesos, en la tecnologia y en la materia prima. En la actualidad Salmon
Clothing se encuentra ubicada en la calle 35 # 31-42 barrio Fatima. Cuenta con una
cantidad significativa de clientes fidelizados, debido a su incursion en eventos
deportivos. Aun asi, las dificultades de diferente indole se han presentado para esta
pequefia empresa perjudicandola. Sin embargo, afio tras afio sigue ganando terreno
y confianza entre sus clientes y competidores, obteniendo un lugar merecido a nivel
de reconocimiento, siendo referencia para otras empresas y/o talleres del sector que
buscan posicionarse en el mercado de la manera como lo ha realizado Salmén
Clothing (Melissa, comunicacion personal, 06 de noviembre, 2019).

2.6. Marco Legal

En Colombia el trabajo es un derecho y una obligacion social, el cual, es protegido
por el estado en todas sus modalidades, siendo las caracteristicas del trabajo el
tener condiciones dignas y justas (Constitucion Politica de Colombia, 1991, Articulo
25). En otro aspecto, el trabajo en el pais se encuentra determinado, a partir, del
Codigo Sustantivo del Trabajo que tiene como propésito lograr la justicia en
cualquier relacién que surja entre el empleador y el trabajador, entre los pilares de
coordinacion econdmica y equilibrio social (Codigo Sustantivo del Trabajo, 1951,
Articulo 1).

Por otro lado, el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo es el encargo de
determinar el reglamento para el sector textil-confeccion en el pais. Asi pues, la
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normativa técnica de remanufacturados y de etiquetado en el sector es expedido
por la Resolucion N° 0497 (2013) y Resolucion N° 1373 (2018) respectivamente.

En la actualidad, a causa de la pandemia mundial por COVID-19, el Ministerio de
Salud y Proteccion Social establece un protocolo de bioseguridad representado por
la Resolucion N° 666 (2020) con el propésito de mitigar, controlar y realizar el
adecuado manejo del virus. Y por medio de la Resolucién N° 675 (2020) la industria
manufacturera adopta mencionado protocolo.

2.7. Marco espacial

El entorno donde se realiza el presente trabajo de investigacion es una empresa de
confecciones (Salmén Clothing) de la ciudad de Tulua, la cual es propicia para
identificar la influencia del clima organizacional sobre la productividad. Y asi, a partir
de los resultados proponer estrategias de mejoramiento o fortalecimiento de clima
organizacional en la pyme.

41



CAPITULO 3: RESULTADOS

3.1. Andlisis descriptivo demografico

Se realizaron de manera virtual trece (13) encuestas que corresponden al 100% de
la poblacion vinculada a Salmoén Clothing en el afio 2020. Como resultado, se logra
identificar la caracterizacion por edad, género, area, nivel educativo y antigiedad
de los colaboradores de la pyme. En la figura 1 se logra evidenciar que la empresa
objeto de estudio genera empleo de manera equitativa en relacién a género, ya que,
cuenta con el 53,8% de poblacion femenina, mientras que, el 46,2% constituye la
poblacién masculina. De la poblacion masculina el 15,4% es el mismo valor para los
rangos de edad entre 18 a 25 afios, entre 26 a 35 afos y entre 36 a 45 afios. Por
otro lado, las mujeres entre los 26 y 35 afios conforman el mayor niumero de
colaboradores vinculados a Salmon Clothing en el afio 2020.

Figura 1 Caracterizacion por edad y género de los participantes

Caracterizacion por edad - género de los participantes

Edad
56
46 - 55 7,7%
Mujeres
36-45 154% 15,4% m Hombres
26-35 154% 23%
18-25 154% 7,7%
20% 15% 10% 5% 0% 5% 10% 15% 20% 25%

Porcentaje de colaboradores

Fuente: elaboracién propia

En cuanto al area que representa la poblacion estudiada el 77% hace referencia al
area de produccion, seguida de disefio con un porcentaje del 15%, por lo cual el
area con menor participacion es la administrativa (Ver figura 2). De acuerdo con
Zuleta y Jaramillo la anterior distribucién es comun en el sector, debido a que, estas
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empresas se distinguen por la contratacion intensiva de mano de obra no calificada
(Ludym et al., 2018).

Figura 2 Distribucién de la poblacion por areas

Distribucidn de la poblacion por dreas

N

= Administrativa
= Disefio

= Produccion

Fuente: elaboracion propia

De igual forma, se logra determinar a partir de los resultados que la mayoria de los
trabajadores de Salmén Clothing cuentan con un nivel de educacién media* con una
participacion del 46%, seguido de un 38% de profesionales, sin embargo, no todos
realizan funciones correspondientes a su carrera profesional. En otro aspecto los
niveles educativos con menor participacion en la pyme son representados por el
técnico y la tecnologia con un valor de 8% cada uno. (Ver Figura 3)

4 Bachiller
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Figura 3 Nivel educativo de la poblacion estudiada

Nivel educativo de la poblacidn estudiada

-

= Bachiller = Técnico Tecndlogo = Profesional

Fuente: elaboracién propia

Por ultimo, en el presente andlisis descriptivo se halla que en el transcurso del
funcionamiento de Salmon Clothing el porcentaje mas alto de colaboradores es
representado por la menor cantidad de tiempo en las instalaciones de la pyme, es
decir, los trabajadores que ingresaron a la empresa hace menos de once (11) meses
representado por un 31% que es menos de seis (6) meses y un 23% que
corresponde a entre seis (6) y once (11) meses, por otro lado, las personas que
llevan laborando de uno (1) a dos (2) afios en Salmoén Clothing tienen una
participacion del 31%, y la poblacién con menor participacion (15%) es la que mayor
tiempo lleva en la empresa, de igual forma, se encontré que no existe personal en
la empresa con una antigiiedad entre dos a cuatro afios. De lo anterior se puede
deducir que existe en la organizacional constante rotacién de personal por lo cual,
se evidencia una diferencia significativa referente a la antigiedad en la empresa
(Ver figura 4).
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Figura 4 Antigiiedad de los participantes en la empresa

Antigliedad de los participantes en la empresa

= Menos de 6 meses

= Entre 6y 11 meses
Entre 1y 2 afios

= Entre 2 y 4 afos

= Mas de 4 afos

Fuente: elaboracién propia
3.2. Andlisis descriptivo de clima organizacional

Se utilizé en la empresa objeto de estudio la tercera estrategia planteada por Garcia
y Bedoya (como se cit6 en Garcia Solarte, 2009) para medir el clima organizacional.
Por lo cual, se llevé a cabo de forma virtual una encuesta cerrada que se define
como “preguntas y respuestas especificas y concisas” (Nifio Rojas,2019, p.64). Con
el propésito de identificar la percepcion de los trabajadores sobre el clima
organizacional en la empresa Salmon Clothing. Cabe aclarar que, el cuestionario
seleccionado para recolectar informacion fue inicialmente disefiado por Alvarez
Londofio (1993) y posteriormente, fue actualizado por los profesores Garcia y
Zapata (2008). De igual forma, la presente investigacion realizé el ajuste del
instrumento al caso puntual de Salmon Clothing, eliminando el componente de
estabilidad laboral por solicitud de la empresa, lo cual precisa que, las dimensiones
evaluadas de manera cuantitativa en una escala de uno (1) a cinco (5) en donde el
uno (1) representa la peor forma como la dimensién se puede presentar en la
organizacion y el cinco (5) su forma ideal son: Plan Estratégico, Estructura
organizacional, Comunicacion, Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo, Relaciones
Interpersonales, Reconocimiento, Motivacion, Compensacion, Desarrollo Personal
y Profesional, Higiene y Salud Ocupacional, Toma de Decisiones,
Retroalimentacién, Balance Vida-Trabajo, FEtica, Normas, Procesos y
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Procedimientos, Solucién de Conflictos, Identidad, Grupos Informales, Trabajo
Gratificante y Trabajo en Equipo.

Ahora bien, el andlisis de los resultados de la percepcion del clima organizacional
en Salmoén Clothing se realiza a partir de una escala de promedios que examina
cada dimension brindado una apropiada medicién, por lo tanto, de 1,00 — 2,99 es
“‘Pésimo”, y de 3,00 — 3,99 es “Malo”, representando las debilidades que afronta la
pyme y las cuales deben mejorar. De igual forma, se observa una medicion de 4,00
— 4,59 como “Aceptable” y de 4,50 — 5,00 para “Bueno”, siendo la representacion de
las condiciones favorables en el ambiente de trabajo, las cuales, se deben fortalecer
y sostener en la organizacion, lo anterior, con el propdsito de que el clima
organizacional mantenga condiciones buenas que influyan en el logro de objetivos
de la empresa (Ver tabla 2).

Tabla 2 Semaforo clima organizacional

4,50 - 5,00 Bueno
4,00 - 4,49 Aceptable

Fuente: elaboracion propia

Teniendo en cuenta el anterior contexto, se analiza la tabla 3 la cual representa la
agrupacion de todas las dimensiones evaluadas y a partir de ello se obtiene un
promedio global de 4,66 siendo catalogado como bueno este resultado precisa que
en Salmoén Clothing existe una percepcion positiva referente al ambiente de trabajo,
de igual manera, se observa que de las 23 dimensiones 19 se califican en la
categoria cualitativa de bueno que a su vez representa una participacion del 83%
manifestando que en Salmén Clothing la percepcion del clima organizacional cuenta
con una mayor cantidad de fortalezas que debilidades. Por otro lado, se presenta
solo un 13% de calificacidbn malo relacionada a tres dimensiones (plan estratégico,
higiene y salud ocupacional y reconocimiento) y un 4% percibido como aceptable y
asociada con la dimension de desarrollo personal y profesional.
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Tabla 3 Diagnostico del clima organizacional

Plan estratégico

Higiene y salud ocupacional 3,38
Reconocimiento 3,77
Desarrollo personal
Estructura organizacional 4,92
Identidad 4,92
Etica 4,92
Normas 4,92
Infraestructura 4,92
Procesos y procedimientos 4,62
Liderazgo en el jefe inmediato 4,85
Relaciones interpersonales 4,92
Trabajo en equipo 4,77
Solucién de conflictos 4,92
Grupos informales 4,85
Cooperacion 4,85
Toma de decisiones 4,77
Comunicacion 4,54
Retroalimentacion 4,92
Compensacion 4,92
Balance vida-trabajo 4,85
Trabajo gratificante 4,85
Motivacion 4,85
Promedio 4,66

Fuente: elaboracion propia

A partir del anterior resultado, se analiza cada dimension y se encuentra que las
dimensiones de mayor conformidad (estructura organizacional, identidad, ética,

normas, infraestructura,

relaciones interpersonales, solucion de conflictos,

retroalimentacion y compensacion) para los colaboradores de la pyme se
encuentran por encima del promedio global y solo a 0,8 puntos de la calificacion
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ideal, mientras que, las dimensiones que afectan de una u otra manera el clima
organizacional de la empresa son plan estratégico, higiene y salud ocupacional,
desarrollo personal y profesional y reconocimiento; estando por debajo del promedio
general con una distribucion entre las dimensiones de aceptable y malo, por lo cual
se deben fortalecer y mejorar con el propdsito de sostener un clima organizacional
con un nivel bueno en beneficio de la empresa (Ver figura 5).

Figura 5 Diagndstico clima organizacional

Diagnostico Clima Organizacional
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Fuente: elaboracion propia

De lo expuesto anteriormente se logra deducir algunas causas de la calificacion
malo de las dimensiones de plan estratégico, higiene y salud ocupacional y
reconocimiento esto segun reportan en el cuestionario los colaboradores. Bajo ese
contexto las causas de la evaluacion malo de la dimensién de plan estratégico
tienen que ver con que el 23% de trabajadores no conocen el plan estratégico ni los
asuntos que incluye, debido a que nunca, ni en el periodo de inducciéon se le ha
informado al respecto, ademas no se encuentran establecidos ni visibles en la
empresa (46%) lo cual dificultad su interiorizacién, mientras que el 15% manifiestan
que no han prestado atencion o se les ha olvidado (Ver figura 6).
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Figura 6 Causas del plan estratégico

¢,Cudl es su grado de conocimiento de la vision, la mision, los
planes estratégicos, los objetivos y las politicas de la empresa?

46%
0%
— 15%
0%
23%
0%

— 23%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Otra: no se encuentran establecidos de manera fisica
B No me interesa conocerlos
B Me han informado al respecto, pero, la verdad, no he prestado la atencion
B Cambian constantemente y esto no se informa.
No conozco el plan estratégico ni los asuntos que incluye
H La informacién sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara

B Nunca, ni aun en el periodo de induccion, me han informado sobre eso

Fuente: elaboracion propia

Por otro lado, se logra interpretar que causas como no conocer los riesgos
profesionales que implica el puesto de trabajo de algunos colaboradores como no
realizar capacitaciones acerca de los riesgos a los que se encuentran expuestos los
empleados en la pyme, ademas de la ausencia de una persona que se encargue de
preveniry controlar los riesgos hace que la higiene y salud ocupacional se encuentre
entre las de menor calificacion (Ver figura 7). Cabe aclarar que los participantes
gozaban de libertad para escoger varias opciones entre las causas planteadas por
cada dimension. Asimismo, se halla que no existe un programa de reconocimiento
dentro de las politicas de la empresa dificultando la interpretacion de los
trabajadores sobre cual es 0 no una distincion por sus habilidades destacadas y por
la realizacion de su buen desempefio en el trabajo, puesto que, algunos
colaboradores manifestaron que se les pagaban horas extras, sin embargo, la
remuneracion de aquella es obligatoria por ley al ser denominado trabajo
suplementario (Cédigo Sustantivo de Trabajo, 1951, Articulo 159).
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Figura 7 Causas de la higiene y salud ocupacional

¢La empresa ha disefiado mecanismos que promuevan la
prevencion de accidentes de trabajo, enfermedades
profesionales?
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Otra

B Si hay una persona encargada de identificar y controlar los riesgos existentes en la empresa,
pero su desempefio no es adecuado

B No hay una persona encargada de controlar los riesgos existentes
Dezconozco los riesgos profesionales que implica mi puesto de trabajo
M En la empresa no se realizan capacitaciones acerca de los riesgos profesionales

B La empresa no ha informado nada sobre eso

Fuente: elaboracion propia

En otro aspecto, el desarrollo personal y profesional es aceptable en el clima
organizacional de Salmén Clothing, debido a que, los empleados perciben que se
les permite capacitarse por fuera y modificar costumbres para conseguir logros
dentro y fuera de la organizacion, sin embargo, la empresa no cuenta con planes de
capacitacién. Para terminar, se encuentran las dimensiones con una valoracion
buena pero que se encuentran por debajo del promedio general (4,66). En primer
lugar, procesos y procedimientos en la cual, las actividades que transforman los
recursos en productos cumplen con los objetivos de la empresa, no obstante, se
percibe desinterés en trabajar con mayor agilidad segun el 8% de los colaboradores.
En segundo lugar, la dimension que hace parte de esta valoracion es la
comunicacién, puesto que, en ocasiones los medios (carteleras, whatsapp y
comunicacion presencial) que se utilizan para transmitir la informacion sobre las
tareas no es efectiva, debido a fallas en los medios y/o que la informacion
transmitida no es entendible en todos los niveles de la empresa.
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3.3. Andlisis de datos demograficos y clima organizacional

A partir de la informacion concentrada en la tabla 4 se puede deducir que el
ambiente laboral es considerado de mejor manera por las personas adultas de la
pyme. Desde luego, cabe aclarar que el clima organizacional es percibido por todos
los encuestados como bueno, sin embargo, existen valoraciones bajas como 3,00
que los colaboradores en edades entre 18 y 25 afos proporcionaron a las
dimensiones de plan estratégico e higiene y salud ocupacional, es decir que, las
personas mas jovenes de la organizacion no conocen a cabalidad la guia que
orienta las decisiones en la empresa, ademas, perciben la inexistencia de control
en los factores riesgosos en los puestos de trabajo que pueden causar accidentes

o enfermedades laborales.

Tabla 4 Edad Vs Clima organizacional

Edad Vs Clima organizacional

. ., Entre 1 Entre 2 Entr Entre 4

OISl Zé gﬁossy 3; :ﬁOGSy 4; :ﬁ:i)Gsy y 5é :ﬁo6s
Plan estratégico 3,00 3,80 3,25 4,00
Estructura organizacional 5,00 5,00 4,75 5,00
Identidad 5,00 5,00 4,75 5,00
Etica 5,00 5,00 4,75 5,00
Normas 5,00 5,00 4,75 5,00
Infraestructura 4,67 5,00 5,00 5,00
Procesos y procedimientos 5,00 4,40 4,50 5,00
Liderazgo en el jefe inmediato 5,00 4,60 5,00 5,00
Relaciones interpersonales 4,67 5,00 5,00 5,00
Trabajo en equipo 5,00 5,00 4,50 4,00
Solucién de conflictos 5,00 5,00 4,75 5,00
Grupos informales 4,67 5,00 4,75 5,00
Cooperacion 4,67 5,00 4,75 5,00
Toma de decisiones 5,00 5,00 4,25 5,00
Comunicacion 4,67 4,60 4,25 5,00
Retroalimentacién 5,00 4,80 5,00 5,00
Compensacion 5,00 5,00 4,75 5,00
Higiene y salud ocupacional 3,00 3,40 3,50 4,00
Desarrollo personal y profesional 4,67 4,40 4,00 5,00
Reconocimiento 3,33 4,00 3,75 4,00
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Balance vida-trabajo 4,67 5,00 4,75 5,00
Trabajo gratificante 4,67 5,00 4,75 5,00
Motivacion 5,00 4,80 4,75 5,00
Clima organizacional 4,64 4,73 4,53 4,83

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a género masculino y femenino, ambos tienen una percepcién similar
(bueno) sobre el ambiente de trabajo, sin embargo, las mujeres asignan valores mas
altos, lo cual se puede evidenciar en dimensiones como procesos Yy procedimientos,
liderazgo en el jefe inmediato, relaciones interpersonales, grupos informales,
cooperacion, toma de decisiones, comunicacion, retroalimentacion, compensacion,
higiene y salud ocupacional, balance vida — trabajo, trabajo gratificante y motivacién

(Ver tabla 5).

Tabla 5 Género Vs Clima organizacional

Género Vs Clima organizacional

Dimension Femenino | Masculino
Plan estratégico 3,57 3,33
Estructura organizacional 4,86 5,00
Identidad 4,86 5,00
Etica 4,86 5,00
Normas 4,86 5,00
Infraestructura 4,86 5,00
Procesos y procedimientos 4,86 4,33
Liderazgo en el jefe inmediato 4,86 4,83
Relaciones interpersonales 5,00 4,83
Trabajo en equipo 4,71 4,83
Solucién de conflictos 4,86 5,00
Grupos informales 5,00 4,67
Cooperacion 4 .86 483
Toma de decisiones 4,86 4,67
Comunicacion 4 .86 417
Retroalimentacién 5,00 4,83
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Compensacion 5,00 4,83
Higiene y salud ocupacional 3,43 3,33
Desarrollo personal y profesional 4,29 4,50
Reconocimiento 3,71 3,83
Balance vida-trabajo 5,00 4,67
Trabajo gratificante 4,86 4,83
Motivacion 4,86 4,83
Clima organizacional 4,69 4,62

Fuente: elaboracion propia

Con respecto a las areas de la organizacioén, los cargos de mayor rango los cuales
se conoce que pertenecen a las areas de disefio y administrativo (se debe tener en
cuenta que las personas que desempefan en estos cargos son las duefias de la
empresa) son las que asignan valores mas altos al clima organizacional de la pyme,
mientras que, los operarios que representan el mayor nimero de trabajadores y los
cuales se encuentra en produccion califican como bueno el ambiente de trabajo,
aunqgue, determinan calificaciones bajas en comparacion con el resto de areas (Ver

tabla 6).

Tabla 6 Area Vs Clima organizacional

Area Vs Clima organizacional

Dimensién Administrativa | Disefio | Produccion
Plan estratégico 5,00 4,50 3,10
Estructura organizacional 5,00 5,00 4,90
Identidad 5,00 5,00 4,90
Etica 5,00 5,00 4,90
Normas 5,00 5,00 4,90
Infraestructura 5,00 5,00 4,90
Procesos y procedimientos 4,00 4,00 4,80
Liderazgo en el jefe inmediato 4,00 4,50 5,00
Relaciones interpersonales 5,00 5,00 4,90
Trabajo en equipo 5,00 5,00 4,70
Solucién de conflictos 5,00 5,00 4,90
Grupos informales 5,00 5,00 4,80
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Cooperacion 5,00 5,00 4,80
Toma de decisiones 5,00 5,00 4,70
Comunicacion 5,00 4,00 4,60
Retroalimentacion 5,00 4,50 5,00
Compensacion 5,00 5,00 4,90
Higiene y salud ocupacional 3,00 3,50 3,40
Desarrollo personal y profesional 4,00 4,50 4,40
Reconocimiento 4,00 4,50 3,60
Balance vida-trabajo 5,00 5,00 4,80
Trabajo gratificante 5,00 5,00 4,80
Motivacion 4,00 5,00 4,90
Clima organizacional 4,70 4,74 4,63

Fuente: elaboracion propia

Por otra parte, en la tabla 7 se puede observar que el nivel educativo de los

colaboradores en Salmoén Clothing esta dado principalmente por bachilleres,
técnicos, tecnélogos y profesionales, los cuales califican el clima organizacional

como bueno, a excepcion del nivel técnico que le otorga una valoracion de aceptable
(4.30). Cabe resaltar que no todas las personas que trabajan en la empresa

desemperian funciones que tengan que ver su nivel educativo.

Tabla 7 Nivel educativo Vs Clima organizacional

Nivel educativo Vs Clima organizacional

Nivel educativo Bachiller | Técnico | Tecnélogo | Profesional
Plan estratégico 3,00 4,00 4,00 3,80
Estructura organizacional 4,83 5,00 5,00 5,00
Identidad 4,83 5,00 5,00 5,00
Etica 4,83 5,00 5,00 5,00
Normas 4,83 5,00 5,00 5,00
Infraestructura 5,00 5,00 5,00 4,80
Procesos y procedimientos 5,00 3,00 5,00 4,40
Liderazgo en el jefe inmediato 5,00 5,00 5,00 4,60
Relaciones interpersonales 4,83 5,00 5,00 5,00
Trabajo en equipo 4,67 4,00 5,00 5,00
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Solucién de conflictos 4,83 5,00 5,00 5,00
Grupos informales 4,83 4,00 5,00 5,00
Cooperacién 4,67 5,00 5,00 5,00
Toma de decisiones 4,67 4,00 5,00 5,00
Comunicacion 4,67 3,00 5,00 4,60
Retroalimentacion 5,00 5,00 5,00 4,80
Compensacion 5,00 4,00 5,00 5,00
Higiene y salud ocupacional 3,33 4,00 4,00 3,20
Desarrollo personal y profesional 4,50 4,00 4,00 4,40
Reconocimiento 3,83 3,00 4,00 3,80
Balance vida-trabajo 4,83 4,00 5,00 5,00
Trabajo gratificante 5,00 4,00 5,00 4,80
Motivacion 5,00 4,00 5,00 4,80
Clima organizacional 4,65 4,30 4,83 4,70

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la antigiiedad de los colaboradores en la pyme se encuentra que al
igual que la mayoria de andlisis aqui evidenciados los participantes le otorgan una
calificaciéon de bueno al clima organizacional, sin embargo, se encontré que la
valoracion de menor cuantia fue la determinada por las personas que se vincularon
entre el sexto y onceavo mes antes de realizar la encuesta. Por otro lado, los
promedios de mayor valor fueron dados por los trabajadores que llevan menos de
6 meses en la empresa y por los empleados mas antiguos de la misma. De lo
anterior se puede concluir que existe una tendencia en la calificacién, debido a que
las personas que llevan mayor tiempo en la organizacién son las propietarias de la
misma y los colaboradores de menor tiempo de vinculacién no conocen muy bien la
empresa, debido a que, no han evidenciado ciertas situaciones que les permitan
responder con mayor certeza y claridad las preguntas de las diferentes
dimensiones, de igual forma, dicha tendencia puede surgir por causas de
prevencion porque sienten que si evalian mal el ambiente de trabajo pueden recibir
represarias por los grupos a los que pertenecen o por la organizacion como tal (Ver
tabla 8).
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Tabla 8 Antigtiedad Vs Clima organizacional

Antigledad Vs Clima organizacional

Dimensién Menos de | Entre 6y Entrg ly Més~ de 4
6 meses | 11 meses | 2 anos anos
Plan estratégico 2,75 2,67 4,00 5,00
Estructura organizacional 4,75 5,00 5,00 5,00
Identidad 4,75 5,00 5,00 5,00
Etica 4,75 5,00 5,00 5,00
Normas 4,75 5,00 5,00 5,00
Infraestructura 5,00 4,67 5,00 5,00
Procesos y procedimientos 5,00 5,00 4,50 3,50
Liderazgo en el jefe inmediato 5,00 5,00 5,00 4,00
Relaciones interpersonales 5,00 4,67 5,00 5,00
Trabajo en equipo 4,75 5,00 4,50 5,00
Solucién de conflictos 5,00 5,00 4,75 5,00
Grupos informales 5,00 4,67 4,75 5,00
Cooperacién 5,00 4,67 4,75 5,00
Toma de decisiones 4,50 5,00 4,75 5,00
Comunicacion 4,75 5,00 4,25 4,00
Retroalimentacion 5,00 5,00 5,00 4,50
Compensacion 5,00 5,00 4,75 5,00
Higiene y salud ocupacional 3,25 3,00 4,00 3,00
Desarrollo personal y profesional 4,50 4,33 4,25 4,50
Reconocimiento 4,00 3,00 3,75 4,50
Balance vida-trabajo 5,00 4,67 4,75 5,00
Trabajo gratificante 5,00 4,67 4,75 5,00
Motivacion 5,00 5,00 4,75 4,50
Clima organizacional 4,67 4,61 4,66 4,67

Fuente: elaboracion propia

3.4. Andlisis descriptivo de productividad

Con la finalidad de medir la variable de productividad se elaboré un cuestionario con
base a la literatura consultada y los cuestionarios de Zavaleta Azabache (2017) y
Valverde Mamani (2019). El actual instrumento consta de nueve (9) preguntas
(¢ considera usted que es productivo en el trabajo (P24.1)?, ¢ cree usted que cumple
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con los estdndares o requerimientos solicitados por la gerencia (P24.2)2,
¢considera usted que realiza las actividades/tareas asignadas en los tiempos
establecidos para ello (P24.3)?, ¢relacionado con sus labores termina antes de
tiempo los productos solicitados (P24.4)?, ¢ cree usted que realiza mas productos
de los correspondientes al estdndar solicitado (P24.5)? , ¢considera usted que su
nivel de productividad es positivo en relacion a sus comparieros (P24.6)?, en lo
relacionado a su puesto de trabajo ¢existen factores ambientales que favorezcan
su productividad (P24.7)?, ¢ participa usted de otras tareas cuando ha terminado las
asignadas (P24.8)?, ¢.cree usted que los procesos utilizados le permiten optimizar
los recursos de la empresa (P24.9) ?) de diferente naturaleza, las cuales
determinan, de una u otra manera, la productividad. La evaluacion del cuestionario
se realiza de forma cuantitativa dentro de una escala de uno (1) a cinco (5), en
donde el uno (1) representa la peor forma como el item se puede manifestar en la
organizacién y el cinco (5) su manifestacion ideal.

A partir de los resultados y teniendo en cuenta el anterior contexto se logra
evidenciar en la figura 8 la percepcion sobre la productividad que tienen los
empleados vinculados a Salmoén Clothing en el afio 2020. Asi pues, se logra
descubrir que el promedio de calificacion general de la variable es de 4,55 de lo
cual, se concluye que la productividad en la empresa estudiada es positiva, puesto
que, se trabaja de manera inteligente siendo eficiente en los procesos y eficaz en la
calidad. A partir de ello se indaga cada resultado y se encuentra que los items de
mayor conformidad para los colaboradores son los que tienen que ver con si cumple
0 no con los estandares que se le solicitan, al igual que, si su nivel de productividad
es positivo en relacion al de sus pares, y por ultimo si los procesos le permiten
optimizar los recursos; estableciendo calificaciones por encima del promedio
general. Es relevante aclarar que estos justifican dicha calificacion a través de
méritos propios como experiencia o rapidez. Por otra parte, el resto de items se
encuentran por debajo de 4,55 y el item de menor calificacion con un promedio de
3,77 es el asociado con si termina o no sus labores antes de tiempo y en este caso
los trabajadores definen que la causa de su valor se debe a factores del entorno
como por ejemplo asignacion de nuevas tareas antes de terminar las que se
encuentran en curso.
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Figura 8 Productividad
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Fuente: elaboracién propia

Por lo que se refiere al cuestionario utilizado se solicité a los participantes que al
responder el item P24.7 mencionaran cuales son los factores ambientales que les
favorecen en la productividad en su puesto de trabajo. De ahi, se encontr6 que la
iluminacién es el medio que genera beneficios a la mayoria de los trabajadores,
seguido del espacio amplio que favorece al 69% del personal, mientras que, la
ventilacion y la temperatura solo es percibida como un factor que favorece la
productividad de un 15% y 8% de colaboradores respectivamente, es decir, que un
porcentaje considerable de empleados se encuentra expuesto a estrés térmico que
puede ser un detonante que perjudique su productividad (Ver figura 9).
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Figura 9 Ambientes que favorecen la productividad - item siete
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Fuente: elaboracién propia
3.5. Andlisis de datos demograficos y productividad

Al observar la tabla 9 se logra analizar que la productividad es percibida por los
trabajadores como buena en general, sin embargo, el personal en edades entre los
36 y 45 afos asignan una calificacion (4,47) por debajo del promedio general de la
variable, incluso, se logra observar un item de menor calificacion que se desprende
de si el colaborador termina o no termina antes de tiempo los productos que le
solicita la gerencia los cuales hacen parte de sus funciones (P24.4) aquella
valoracion fue asignada por los trabajadores en edades entre 18 y 25 afos.

Tabla 9 Edad Vs Productividad

Edad Vs Productividad

Entre 18 | Entre 26 | Entre 36

Edad y 25 y 35 y 45

afos afos afios
P241 4,33 4,80 4,50
P242 4,67 5,00 5,00
P243 4,00 4,40 5,00
P244 3,67 3,80 3,75
P245 5,00 4,60 4,25
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P246 5,00 5,00 4,75
p247 4,67 4,40 4,00
pP248 5,00 4,60 4,00
P249 5,00 4,60 5,00
Productividad 4,59 4,58 4,47

Fuente: elaboracion propia

Por lo que se refiera a género, los hombres atribuyen una calificacion menor a la
variable en comparacion con las mujeres, ademas, dicha calificacion se encuentra
por debajo de 4,55 el cual es el promedio general de la variable evaluada. Sin
embargo, ambos géneros concuerdan al darle su valoracion mas baja al item que
representa que relacionado con sus labores termina antes de tiempo los productos

gue son solicitados (Ver tabla 10).

Tabla 10 Género Vs Productividad

Género Vs Productividad

Género Femenino | Masculino
P241 457 4,50
P242 4,86 5,00
P243 457 4,33
pP244 3,71 3,83
P245 4,71 4,33
P246 5,00 4,83
P247 4,14 4,67
P248 4,86 4,17
P249 5,00 4,67
Productividad 4,60 4,48

Fuente: elaboracion propia

En Salmon Clothing la estructura organizacional se determina por areas las cuales
son administrativa, disefio y produccion. En este caso se analiza que el area de
disefio y produccion asignan calificaciones bajas a la variable, estando por debajo
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del promedio general de 4,55, mientras que, el valor mas alto que se encuentra a
1.1 de la situacion ideal es la calificacion fijada por el area administrativa de la pyme
(Ver tabla 11).

Tabla 11 Area Vs Productividad

Area Vs Productividad

Area Administrativa| Disefio |Produccion
P241 4,00 5,00 4,50
P242 5,00 5,00 4,90
P243 5,00 3,50 4,60
P244 5,00 3,50 3,70
P245 5,00 4,00 4,60
P246 5,00 5,00 4,90
P247 5,00 5,00 4,20
P248 5,00 4,50 4,50
P249 5,00 4,00 5,00
Productividad 4,89 4,39 4 54

Fuente: elaboracién propia

Con respecto al nivel educativo de los colaboradores vinculados a Salmén Clothing
al afilo 2020 aquel estd conformado por bachilleres, técnicos, tecndlogos y
profesionales; los cuales asignan valores positivos a la productividad, sin embargo,
los trabajadores con educacién media establecieron la calificacibn mas baja a la
variable. De igual manera, se logra observar que el item con la calificacién mas baja
fue asignado por los tecndlogos a la pregunta que menciona si los empleados
realizan las actividades/tareas asignadas en los tiempos establecidos por la
gerencia (P24.3) (Ver tabla 12).
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Tabla 12 Nivel educativo Vs Productividad

Nivel educativo Vs Productividad

edslc\gilvo Bachiller | Técnico | Tecnélogo | Profesional
P241 4,50 4,00 5,00 4,60
pP242 5,00 5,00 5,00 4,80
P243 4,67 5,00 2,00 4,60
p244 3,50 5,00 5,00 3,60
P245 4,33 5,00 5,00 4,60
P246 4,83 5,00 5,00 5,00
P247 4,50 4,00 5,00 4,20
pP248 4,33 5,00 4,00 4,80
P249 5,00 5,00 5,00 4,60
Productividad 4,52 4,78 4,56 4,53

Fuente: elaboracion propia

Por dltimo, se encuentra el cruce entre la antigiiedad de los colaboradores de la
pyme y la variable evaluada, es asi como se muestra que las personas que tiene
menor tiempo de vinculacién en la empresa califican con un 4,44 la productividad
asignando los valores mas bajos a los items que expresan si los colaboradores
terminan con sus labores antes de tiempo (P24.4), mientras que, el personal que
tiene entre 1 y 2 afios en Salmoén Clothing perciben de una mejor manera la
productividad en la pyme asignando valores de situacion ideal a los items que
hacen referencia a si se cumple o no con los estandares solicitados (P24.2), al igual
que, si realiza o no mas productos de los que le corresponden segun el estandar
solicitado en su puesto (P24.5), asimismo, considera o no considera que su nivel de
productividad es positivo en relacion al de sus pares (P24.6) y por ultimo, si cree o
no que los procesos que emplea le permiten optimizar los recursos de la empresa
(P24.9) (Ver tabla 13).

Tabla 13 Antigiiedad Vs Productividad

Antigiedad Vs Productividad
o Menos de | Entre6y | Entrely | Mas de 4
Az 6 meses | 11 meses | 2 afios anos
P241 4,50 4,33 4,75 4,50
pP242 5,00 4,67 5,00 5,00
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P243 4,50 4,33 4,25 5,00
P244 3,75 3,33 4,25 3,50
P245 4,00 5,00 5,00 4,00
P246 4,75 5,00 5,00 5,00
P247 4,50 4,00 4,25 5,00
P248 4,00 5,00 4,50 5,00
P249 5,00 5,00 5,00 4,00
Productividad 4,44 4,52 4,67 4,56

Fuente: elaboracién propia

3.6. Influencia del clima organizacional sobre la productividad

En el presente trabajo con la finalidad de conocer el grado de asociacion entre las
variables de clima organizacional y de productividad se utiliza la correlacién con el
propésito de clasificar (positivo, negativo, curvilinea o nula) los datos de una manera
clara. Dicho en otras palabras, la categoria de positivo se asigna si al aumentar una
variable aumenta la otra, mientras que, se establece negativo si al crecer una
variable la otra decrece, o por el contrario se dice que es curvilinea si los datos
precisan una linea o una curva, y por ultimo se determina que la correlacién es nula
al no existir relacién entre los datos examinados (Mondragdn Barrera, 2014). Por
otra parte, para evaluar el efecto de una variable sobre otra se utliza una
herramienta estadistica de regresion lineal, exactamente el programa SPSS en su
version numero 25.

En la tabla 14 se observa que los datos no son significativos, es decir, que no existe
relacion alguna entre las variables evaluadas, sin embargo, algunas dimensiones
se relacionan con ciertos datos de control, por ejemplo, la antigledad evidencia una
correlacion significativa positiva de 0,699 con la dimension de plan estratégico, es
decir, que entre mayor numero de afios tenga un trabajador en la empresa este
tendra un grado alto de conocimiento de la mision, vision, planes estratégicos y
politicas; y viceversa. Asimismo, la dimensién de liderazgo se correlaciona de forma
positiva con el area, asi pues, las areas gerenciales evidenciaran mayores niveles
de liderazgo que las areas operativas. De igual forma, se encuentra, asociacion
negativa entre dimensiones y los datos de control, en sintesis, se posee mayor
conocimiento de los procesos y procedimientos cuando se lleva menos tiempo en
la empresa, ya que, las personas que recién ingresaron a la empresa reciben
induccion sobre el desarrollo de sus actividades y capacitaciones breves que les
permiten tener claro entendimiento de los procesos y procedimientos en
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comparacion con las personas mas antiguas de la empresa, debido a que, a pesar
gue aquellas tienen experiencia los procesos y procedimientos suelen cambiar
dejando lagunas en su desarrollo.

Ahora bien, para realizar la ecuacién de regresion lineal se uso el siguiente modelo:

Productividad;
= B + B1ClimaOrganizacional + B,Edad; + B3Género; + B,Area;
+ BsNivelEducativo; + BgAntiguedad; + &; (1)

En este modelo productividad se presenta como la variable dependiente y el clima
organizacional como variable independiente. Igualmente se presentan las variables
de control como edad, género, area, nivel educativo y antigiiedad.

Por otra parte, en la tabla 15 se evidencia la inexistencia de influencia del clima
organizacional sobre la productividad, lo anterior, ya que, el resultado no es
significativo a traves de la regresion lineal. De igual forma, se analiza que la edad,
el género, el area, el nivel educativo, y la antigtiedad no afectan la productividad de
esta pyme, debido a que, los valores radican por encima de 0,1 en la significancia.
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Tabla 14 Correlaciones entre variables y datos de control

Correlaciones
PT"."“ Nivel .
PL | P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P7 | P8 | P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 ctn;uda Edad |Género | Area Educativo | Antigtiedad
P1
P2 0,116
P3 0,116{1.000"
P4 0,116] 1,0007] 1,000”
P5 0,116{1,000”] 1,000”) 1,000
P6 -0,135] -0,083] -0,083] -0,083[ -0,083
P7 -0,515[ -0,150{ -0,150] -0,150] -0,150] -0,150
P8 -0,461] -0,100[ -0,100[ -0,100[ -0,100[ -0,100] 678
P9 0,116| -0,083| -0,083| -0,083| -0,083| -0,083| -0,150| -0,100
P10 -0,188 -0,116| -0,116( -0,116| -0,116| -0,116| -0,054| -0,139| -0,116
P11 -0,135( -0,083| -0,083| -0,083| -0,083| -0,083| -0,150] -0,100| -0,083| 963"
P12 -0,128| -0,089] -0,089| -0,089| -0,089] -0,089| 624'| -0,007[ -0,017| 0,092] -0,089
P13 -0,128] -0,089] -0,089[ -0,089] -0,089] -0,089] -0,161] -0,107[ -0,017] 959" 008" -0,091
P14 0,327 660°| 6607 ,6607| ,6607|-0,142|-0,082| -0,170| -0,142( -0,150| -0,142| 0,090| -0,152
P15 -0,289] -0,179] 0,179 -0,179] -0,179] -0,179| 796”| 5587 -0,179] 0,291] 0,208] 5867 0,197] -0,132
P16 -0,386( -0,083| -0,083 -0,083| -0,083[ -0,083| 32| ,980"[ -0,083| -0,116 -0,083| -0,089| -0,089| -0,142| 595"
P17 -0,135| -0,083| -0,083 -0,083| -0,083| -0,083| 632’ -0,000 -0,083| 0,100] -0,083| 998" -0,089| 0,099 595’ -0,083
P18 0,370| 0,228 0,228| 0,228] 0,228| 0,228| -0,016] 0,273| 0,228| -0,510| -0,365| -0,351| -0,351| 0,257| -0,147| 0,228] -0,365
P19 0,095 0,228 0,228| 0,228] 0,228 0,228| -0,016 -0,318] -0,365| 0,200 0,228| 0,205| 0,205| 0,389] -0,147| -0,365| 0,228 0,025
P20 0,393] -0,116| -0,116| -0,116| -0,116| 0,386] -0,209( -638’| 0,386] -0,062[ -0,116| 0,413] -0,090| -0,086] -0,248] -e177| 0,386 0,042 0317
P21 0,074] -0,106| -0,106] -0,106] -0,106| -0,206] 0,038] -0,127| 956"[ -0,085] -0,206] 0,277] -0,043| -0,120[ 0,000] -0,206] 0,212] 0,116] -0,291] 0,492
P22 -0,172] -0,106[ -0,106| -0,106| -0,106| 956"| 0,038] -0,127] -0,106] -0,085] -0,106] 0,206[ -0,114] -0,110] 0,000 -0,206] 0,212] 0,116] 0,291] 0,492[ -0,042
P23 -0,161| -0,089| -0,089| -0,089| -0,089 -0,089| 650’ -0,092[ -0,089| 0,092[ -0,089| 995" -0,095[ 0,090| 586’ -0,089| 998" -0,351| 0,244| 0,379| 0,206| 0,206
Productividad | 0,269| 0,185 0,185 0,185| 0,185| 0,385| -0,186| 0,262 -0,147| -0,080| -0,010| -0,354] -0,020| 0,346 -0,050| 0,381| -0,343| 0,315 0,101| -0,139| -0,245| 0,276| -0,384
Edad 0,121 -0,249] -0,249| -0,249| -0,249| 0,399( -0,099| 0,089 0,399| -0,413| -0,249]| -0,224| -0,224 -0,425| -0,071| 0,075| -0,249] 0,505| -0,205| 0,254| 0,318| 0,318] -0,245| -0,052
Género 0,103 -0,267| -0,267| -0,267| -0,267| -0,267| 0,354| 0,257| 0,312| -0,257| -0,267| 0,334 -0,247| 0,102| 0462| 0,312| 0,312] 0,098] -0,220] -0,103| 0,397| -0,170| 0,295| 0,032| 0,240
Area _573°] -0,158] -0,158] -0,158] -0,158] -0,158] 0,457 630°7[ -0,158] 0,221 -0,158] -0,169] -0,169] -0,269] 0,151 0,527] -0,158] 0,058] 0,058] -0,537] -0,202[ -0,202[ -0,123] -0,140] 0,142[ 0,225
Nivel Educativo | 0,371] 0312[ 0,312] 0,312] 0312 -0,267] -0,483] -0,320] 0,312 0,320[ 0312 -0,247] 0,334 0,402[ -0,159] -0,267] -0,267| 0,098] -0,220] -0,103| 0,227] -0,341] -0,286] 0,107] -0,280] 0,071] -0,507
Antigiiedad 699”| 0,354| 0,354 0,354 0,354| 0,083 -g32°( -0,548| 0,083| -0,154| -0,188| -0,183| -0,183| 0,483| -0,402| -0,458| -0,188| 0,217( -0,080| 0,241 0,027 0,027| -0,219| 0,337| -0,156| -0,022| - 698" 702"
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 15 Regresion lineal

indice de productividad

Variables

Principales efectos
Clima Organizacional 0,285(0,99)

Variables de Control

Edad -0,063(0,09)
Género -0,098(0,19)
Area 0,338(0,30)
Nivel educativo -0,156(0,24)
Antigiiedad 0,636(0,12)
R2 0,218
AR? -0,564
Valor F 0,279(0,93)

Nota: Errores entre paréntesis n=13 Empleados
p<.10p<.05"p<.01™p<.001

Fuente: elaboracion propia

A pesar que los resultados aqui hallados entran en disputa con los documentos
revisados y planteados en el estado del arte por autores como Isaza Forero y
Salcedo Ramirez (2012), Ortiz Campillo et al. (2019) y Meza De los Cobos et al.
(2019); los cuales afirman que las variables estudiadas se asocian, dado que, el
clima influye en la productividad contribuyendo a cumplir con las metas establecidas
por la empresa. A partir de ello, se llevd a cabo una nueva revision de
investigaciones sobre el tema y se hallé que los resultados encontrados, de hecho,
concuerdan con otras investigaciones realizadas en la Universidad Nacional
Auténoma de México y la Universidad del Valle por Salustia Alavéz (2017) y Avila
Ortiz y Lépez Galvez (2018) respectivamente, en estos estudios se establece que
la relacion entre clima organizacional y productividad es muy baja, en sintesis, un
clima organizacional positivo 0 negativo no determinara un aumento o disminucién
de la productividad en la empresa.
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3.7. Plan de mejoramiento y fortalecimiento

El plan de mejoramiento y fortaleciendo que se propone a la empresa estudiada se
desprende del analisis de los instrumentos utilizados para diagnosticar el clima
organizacional y la productividad en dicha pyme. Gracias a la participacion de los
colaboradores vinculados en el afio 2020 se descubre un clima organizacional
bueno con un promedio general de 4,66 y una productividad positiva con un
promedio general de 4,55 en Salmén Clothing. Por lo cual, se propone la mejora y/o
fortalecimiento para las dimensiones/items que se sitlen por debajo de los
mencionados promedios. Es asi, como las dimensiones seleccionadas para la
variable de clima organizacional son las que obtuvieron una medicion cualitativa de
malo, aceptable y bueno por debajo de 4,66, tales como plan estratégico, higiene y
salud ocupacional, reconocimiento, desarrollo personal y profesional, procesos y
procedimientos y comunicacion. Mientras que, los items a mejorar y/o fortalecer en
el constructo de productividad son los relacionados con terminar las actividades en
el tiempo establecido o antes y los factores ambientales que influyen en la
productividad; cabe resaltar que estos se ubican en un rango de calificacion entre
3,77y 4,46.

La estructura del mencionado plan se encuentra fijado por el diagnéstico de las
dimensiones que se hallan por debajo del promedio general de cada variable, al
igual que, la prioridad que se establece a partir de la calificacion cualitativa de la
dimension, es decir que, es alta para la valoracién de malo, es media para aceptable
y baja para bueno. Asimismo, se plantea el objetivo (establecido con ayuda de las
causas Yy soluciones planteadas por los encuestados) el cual busca dar solucion al
diagndstico y asi fortalecer y/o mejorar la dimension, de igual modo, se visualizan
las actividades y tareas requeridas para cumplir con el objetivo. Adicional a esto se
fijan los indicadores para realizar el debido seguimiento a la propuesta, mientras
que, en la columna de tiempo se determina el lapso para desarrollar cada tarea.
Asimismo, se fija la frecuencia la cual establece cuantas veces se debe realizar la
tarea en un afio. Ademas, se realiza una aproximacion al costo por actividad/tarea
y al total del plan propuesto a la pyme. Para terminar, se establece el posible
responsable interno o externo de cada actividad.
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Tabla 16 Propuesta plan de mejoramiento y fortalecimiento

PROPUESTA PLAN DE MEJORAMIENTO Y FORTALECIMIENTO

Dimension

Plan estratégico

Diagndstico

en el proceso de induccion

El 23% de los colaboradores no conocen plenamente la mision, vision, planes estratégicos, objetivos y politicas de la empresa, debido a
gue, estos no son visibles en las instalaciones, redes sociales y paginas web de la pyme, ademas, esta informacion rara vez se menciona

Prioridad Alta X Media Baja
Objetivo Actividades Tarea Indicadores Tiempo Frecuencia Costo Resp
Imprimir y enmarcar la misién, vision, Cantidad de _ ]
Al el vanr.es y polltlca§ de la empresa con la| gjaporadores Qumcg dias
canzar un nivel mayor finalidad de situarlas en lugares informados sobre| @ partir de Una vez 200.000
de conocimiento e . Adi i o i =
de conocimi Incluir en la estratégicos en la infraestructura de la | |5 misign, vision, | Septiembre 5
interiorizacion de la . empresa e
L infraestructura y en las planes I
misidn, vision, planes . . P =
L o redes sociales y paginas estrategicos y 0
estratégicos, objetivos y o c
politicas de la empresa web de la empresa la politicas de la =
or parte de 1os ' | informacion institucional organizacién/total Cada vez que S
por p Agregar a todas las redes sociales de trabajadores uince dias| se cree una <
colaboradores :
paginas web de la empresa la mision, | enla empresa x | a partir de | red social o 0
vision, valores y politicas 100 septiembre |pagina web de
la empresa
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Cantidad de
trabajadores que
Elaborar y compartir con los conocen la
Incluir en el proceso de colaboradores recién contratados informacion En Cada vez que
induccién una folletos que contenga la informacién institucional a | inducciones
o L A o p . se contrate 25.000
explicacion de la sobre la misién, vision, politicas, través de folleto | a partir de personal
informacidn institucional | organigrama, guia de cada area y del | entregado en la octubre
cargo a desempefiar induccién/total de
personal
contratado x 100
Implementar actividades Numero de
que refuercen en los . . . colaboradores
. Realizar reuniones que comuniquen la |.
trabajadores la . DS . informados de los
AN informacion institucional y los cambios Un mes a
colectivizacion e ) . asuntos y :
. AN que se realicen con el proposito de partir de Semestral 0
interiorizacion de la . . avances de la .
PR compartir el avance del mismo con septiembre
mision, vision, planes empresa/total de
L o todos los colaboradores
estratégicos, objetivos y empleados en la
politicas; y sus avances empresa x100
Costo de ladimensién 225.000
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Dimensiéon

Higiene y salud ocupacional

Diagndéstico

Actualmente no se realizan en la empresa capacitaciones sobre riesgos profesionales, ademas, el 8% de los colaboradores

desconocen los riesgos de su puesto de trabajo

entre otras necesidades de la

Prioridad Alta| X Media Baja
Objetivo Actividades Tarea Indicadores Tiempo Frecuencia |Costo Resp
Identificar los riesgos en la

. organizacién que puedan ocasionar —
Realizar una . L > . -
L accidentes, incidentes, averias, Cantidad de n
autoevaluacion para . . . Tres %)
: . enfermedades y/o patologias (estrés autoevaluaciones v
. _ determinar prioridades y laboral b t mobbi lizadas / total d meses a Anual 0)
D|senar un sistema de necesidades de ir? (?[iraf, uir,nnolu E)rT:OI '29} € reatlzavals ??1 € partir de nua n
gestion y saluden el | seguridad y salud en el | sa sdacc onfa ? al) er '?Sd autoe atuac 0188 octubre S
trabajo que ayude a trabajo colaboradores con el propésito de propuestas x =
los colaboradores a prevenirlos, mtervemr!o; y S
identificar los riesgos controlarlos con base a prioridades @
en la organizacion y Realzar olan de 3.300.000| ©
en su puesto de . zar p a
trabajo y as mejoramiento con base o
Toveniros a la evaluacion inicial Elaborar y formu!qr plan anual con Cantidad de planes =
P L base a la evaluacion inicial teniendo : : [J]
intervenirlos y ~ 1 . 2 de mejoram|ento Tres x
: en cuenta aspectos de sefalizacion, realizados / total de | meses a )
controlarlos a tiempo capacitacion, equipos de proteccion planes de partir de Anual [
personal, seguros para la maquinaria . . o
mejoramiento octubre %)
[}
o

empresa

propuestas x 100
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Ejecucion del plan de
mejoramiento

Llevar a cabo la sefializacion de los Cantidad de riesgos Quince
riesgos en el puesto de trabajoy en | demarcados/ total de dias a Anual
toda la infraestructura de la riesgos en la empresa| partir de
organizacion x 100 enero
Ndmero de
Capacitar a los colaboradores sobre colaboradores que Una dia a
los riesgos que existen y a los que asisten a la .
X o o partir de Anual
estan expuestos en la organizacion y | capacitacion/total de enero
como los pueden evitar empleados en la
empresa x100
Cantidad de
. colaboradores con Una
et 1 Pueslo e 1900 | cqupos e protecion | semans |
requeridos para cada trabajador persqnal / total de partir de
trabajadores en la enero
empresa x 100
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Establecer medidas de prevencion en

Cantidad de medidas
de proteccién

todas las méaquinas como resguardos existentes en las Un mes a
y bloqueos, ademas, realizar revision maquinas de la partir de | Semestral
y mantenimiento periodica de las empresa/ total de octubre
mismas maquinas en la
empresa x 100
Realizar capacitaciones que
concienticen sobre la ejecucion de
ac_ie{:uados c_omportamgantos que Cantidad de
eliminen posibles actos inseguros .
empleados que Un diaa
asisten a las partir de | Semestral
capacitaciones/ total enero

de empleados x 100
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NUmero de
simulacros con

Conformar brigadas de emergencia y ; ; Undiaa
) - apropiada capacidad : ;
simulacros de evacuacion en la partirde | Trimestral
de respuesta / total
empresa . octubre
de simulacros
realizados x 100
Numero de Un dia a
- realizar revisiones anuales que actividades partir de
Seguimiento al plan de ; e . T
: ; permitan comprobar el cumplimiento | ejecutadas/ total de | junio del Semestral
mejoramiento L . o -
de objetivos establecidos actividades proximo
establecidas x 100 afo
Cantidad de procesos | Undiaa
e instalaciones partir de
. . . . . - observados/ total de |noviembre
Inspeccion y vigilancia Procesos e instalaciones vigilados : ; Anual
instalaciones y del
procesos propuestos | préximo
x 100 ano

Costo de ladimension

3.300.000
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Dimension Reconocimiento
Diaanéstico La ausencia de un programa de reconocimiento dentro de las politicas de la empresa dificultad la interpretaciéon de los incentivos
9 que hacen parte de un reconocimiento por buen trabajo y logros
Prioridad Alta X Media Baja
Objetivo Actividades Tarea Indicadores Tiempo Frecuencia [Costo [Resp
Numero de
colaboradores que
Agradecimientos publicos en la rem_be_n Undiaa
. . agradecimientos .
empresa por parte de los jefes directos o partir de Semestral 0
- ! publicos por parte :
y/o administrativos septiembre
de la empresa/
total de Q
trabajadores x 100 ‘g
Elabonrarre Tﬂergentar D?sa:rc;:ardun Cantidad de '8
, u np Oigr]n? n? € . np Oigr]n? n? € colaboradores que %
aumeecr?teoecl co?n cr)o?r?iio o fﬁgrteeseg gue > Obsequios como: tardes libres y/o reciben obsequios | Undiaa E
desempeii 5 I g remuneracion n bonog de descuéntos en la tien)t/da por parte de la partir de Semestral | 450.000 ks
ecsoelabpoeragor?asos € nlfno?]eigrci)a 0 empresa/ total de | septiembre =
trabajadores en la c
empresa x 100 _g
<
Cantidad de
L trabajadores que Seis
Disefio de un plan de carrera que le .
X : tuvieron meses a
permita a los colaboradores aspirar a : Anual 0
. ascensos/total de parir de
cargos de mayor categoria ,
colaboradores en | septiembre

la empresa x 100
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Costo de la dimensién

Nuamero de
. . trabajadores que
Reconocimiento personal a través del :
P S reciben cartas de .
envio de cartas de felicitaciones a los e Undiaa
felicitaciones como .
colaboradores que se destaquen por su L partir de Mensual 10.000
~ . reconocimiento/ .
buen desempefio y compromiso con la total de septiembre
empresa trabajadores en la
pyme x 100
460.000

Dimension

Desarrollo Personal y Profesional

Diagnéstico

costumbres para tener éxito dentro y fuera de la empresa

La empresa no cuenta con un programa de capacitacion que le permita a los colaboradores transformar sus conocimientos y

Prioridad Alta Media X Baja
Objetivo Actividades Tarea Indicadores Tiempo Frecuencia |Costo Resp
Establecer una Actualizar informacién Numero de
cultura de demografica de los colaboradores con | Una semana
. i6 i a partir de Anual 0

Implementar estrategias autodesarrollo en la | colaboradores e indagar sobre f(L)JremsaeCizgcnquZ?\Iz septiembre 5
P : g empresa para que la sus preferencias laborales q P 9
gue permitan el - procesos de s
d I poblacién con i : f - 2
esarrollo'y formacion media se | Revisar en conjunto con los ormacion como =
autodesarrollo en los vincule a procesos colaboradores interesados autodesarrollo/total Dos dias a g
colaboradores de formacion ofertas de entidades educativas | de colal?oradores artir de Anual 0 <

técnica y y proponer a los colaboradores con titulo de SS tiembre

tecnolégica mencionadas ofertas con el bachiller en la P
propésito que logren formarse empresa x 100
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en areas de su interés en su
tiempo libre u horario permitido
por la empresa.

Aprovechar los
conocimientos y
habilidades que los
empleados tengan
sobre otras areas de
la empresa

Ofrecer oportunidades para que
los trabajadores con algun
conocimiento similar al de otra
area lo comparta con sus
compafieros y/o ayude en
algunos momentos a esa area

Cantidad de
trabajadores con
conocimientos
adicionales de otras
areas que se
aprovechan en la
empresa/total de
trabajadores con
conocimiento en
otras areas

Una dia a
partir de
septiembre

Semanal

o
Jefes directos

Ofrecer cursos de

capacitacion a los

colaboradores en
sus areas de
desempefio

Establecer convenios con
entidades de educacién que
permita la formacién de los
colaboradores en su area de

desempefio

Cantidad de
convenios
realizados/ cantidad
de convenios
propuestos x 100

Un mes a
partir de junio

Anual

1.000.000

Administrad

or

Costo de ladimension

1.000.000
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Dimension Procesos y procedimientos
Diagnéstico Las actividades que transforman los recursos en productos cumplen con los objetivos de la empresa, sin embargo, el 8% de los
9 colaboradores opina que no existe interés en trabajar con mayor agilidad
Prioridad Alta Media Baja X
Objetivo Actividades Tarea Indicadores Tiempo Frecuencia Costo Resp
Identificar las tareas que Quince dias a
ralentizan los procesos y Numero de partir de Trimestral 0
procedimientos cuellos de botella | septiembre 8
implementar modelos | pjanear, hacer, verificar y actuar | Solucionados/total §
gestion de la calidad a través de un modelo de de numero de S
(5s y/o seis sigma) | gestién que elimine o corrija el o | cuellos de botella Tresamfzzs a Continuamente 0 2
los cuellos de botella en los identificados x pat 3
i 100 septiembre
procesos y procedimientos en la
empresa
Lograr mayor agilidad 3
en los procesos y Abril . | Numero de £
procedimientos de la o un estpacm semle;_nad procesos Semanal a 83
empresa _ o hgfgrnéc;n Sicr)wziz)ntocglneitalgo ge mejorados/ total partir de Semanal 0 8
Realizar seguimiento | 9 dimient de procesos en la| septiembre 235
al estado de los 0s procesos y procedimientos empresa x 100 £
procesos y b
procedimientos desde : -
la perspectiva de los Implementar un medio (buzoén) Canudgd de 5
colaboradores para que los colaboradores de medios Continuamente B
la empresa puedan dar sus implementados / . 7
. . ; a partir de Una vez 45.000 2
sugerencias y quejas sobre los cantidad de : £
o : septiembre £
procesos y procedimientos en la medios =
organizacién de forma andnima | propuestos x 100 <
Costo de ladimension 45.000
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Dimensiéon

Comunicacion

Diagndéstico

Los medios (carteleras, whatsapp y presencial) que se utilizan para transmitir y recibir la informacion sobre las tareas en ocasiones
no es efectiva, debido a fallas en los medios y/o la informacién transmitida no es entendible en todos los niveles de la empresa

Prioridad Alta Media Baja X
Objetivo Actividades Tarea Indicadores | Tiempo Frecuencia | Costo Resp
. Ndmero de
Capacitar a los .
trabajadores
empleados que tengan .
capacitados
personal a cargo sobre 5
N X . . sobre 3
comunicacion ejecutiva | Brindar cursos cortos virtuales cada S <
. ) . comunicacion | Un mes a =
y oratoria efectiva con el | seis meses a los empleados con . : 7
) y oratoria partir de Semestral | 300.000 2
fin de asegurar que la personal a cargo sobre . : £
. 2, L . efectiva/ total | septiembre S
informacion que se comunicacion y reuniones de 5
transmita sea <
. : colaboradores
Lograr mayores niveles efectiva/asertiva y llegue con personal a
L= . al personal indicado
comunicacién efectiva en P cargo x 100
la organizacion -
Cantidad de
colaboradores
. . . ue conocen a %)
Enriquecer los medios Actualizar y poner en un lugar q tiemno la o
gue se emplean para adecuado las carteleras y informpaci()n Undiaa §
transmitir la informacién aplicaciones que se utilizan en la interna /total partir de Semanal 0 °
interna en la empresa empresa para comunicar la de septiembre 3
de forma no presencial informacioén ; ©
trabajadores ~
en la empresa
x 100
Costo de la dimensién 300.000
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Establecer estrategias
que reduzcan el estrés
térmico en las
instalaciones de la

pyme

Cantidad de
ventiladores

. comprados/cantidad Un mes a
. Comprar ventiladores partir de Una vez 850.000
Adaptar el espacio de total de !
) : septiembre
de trabajo de ventiladores
forma que sea propuestos x 100
mas fresco Cantidad total de
Comprar y adaptar en las comprados/cantidad Un mes a
. . . partir de Una vez 500.000
instalaciones extractores de aire de propuestos x :
100 septiembre
Disminuir la NUmero de
intensidad de trabajadores que| Unmesa
trabajo en las Establecer descansos cortos cumplen con los| partirde Diario 0
horas de mayor descansos/ total de | septiembre
calor trabajadores x 100
Cantidad de
dispensadores de
Implementar un Adquirir un dispensador de agua que com ragg:/?:antidad Un mes a
punto de les permita mantener hidratados y P total de partir de Una vez 500.000
hidratacion frescos septiembre

dispensadores de
agua propuestos x
100

Administrador
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Disefiar un plan de

Numero de metas

) . Una
metas que permita . cumplidas a la
identificar que tareas Cumplir con las Priorizar tareas todos los dias semana/ Total de | >chanaa Diario 0
; tareas asignadas partir de
se deben realizar metas propuestas a .
. septiembre
primero la semana x 100
Costo de la dimensién 1.850.000
Costo total de la propuesta 7.180.000

Fuente: elaboracion propia
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CONCLUSIONES

En Colombia la industria textil-confeccion ha sido de gran tradicion en el sector
industrial (Van der Bruggen y Generalitat de Catalunya, 1999). Sin embargo, en las
tltimas décadas se ha visto en dificultades. Entre sus causas se especulan diversos
factores relacionados con la globalizacion, el sector, el ambiente laboral y el
comportamiento de los colaboradores. En vista de lo anterior, el presente trabajo de
investigacion se centra en identificar la influencia del clima organizacional sobre la
productividad de una pyme del sector de confecciones. A causa de que, el clima
organizacional es la percepcion y apreciacion de los trabajadores sobre aspectos
estructurales, interpersonales y del ambiente fisico de una organizacion que de una
u otra manera impacta de manera positiva o negativa las relaciones (Garcia Solarte,
2009). Al mismo tiempo, influye en los comportamientos y actitudes de los
trabajadores de una empresa y viceversa (Rodriguez, 2016). Mientras que, la
productividad se relaciona con la eficiencia y eficacia que se desprenden en un
proceso, por lo que aumentar esta variable es lograr mejorar resultados teniendo en
cuenta cada recurso empleado para generarlo (Gutiérrez, 2010). Como resultado se
encontr6 que el clima organizacional no se relaciona y no influye sobre la
productividad de Salmén Clothing de la ciudad de Tulua.

A partir del instrumento utilizado para identificar la percepcion del ambiente de
trabajo en la pyme estudiada se halla que la apreciacibn que poseen los
colaboradores sobre el clima organizacional de Salmon Clothing es bueno. Cabe
resaltar que las pymes del sector es su mayoria estan conformadas por
colaboradores que poseen algun parentesco con los duefios de la empresa (Goémez
Nifio, 2012). Del anterior contexto, se puede deducir que, dicha cercania entre los
integrantes de la pyme pudo influir en la tendencia de las calificaciones asignadas
a cada dimension.

Por otro lado, al usar el instrumento elaborado mediante la literatura consultada y
los cuestionarios de Zavaleta Azabache (2017) y Valverde Mamani (2019) se
determina que el nivel de productividad de la pyme es positivo, es decir, que en
dicha empresa se trabaja de forma eficiente y eficaz de acuerdo con la apreciacion
de los colaboradores vinculados a la pyme en el afio 2020. A partir de los resultados
se investiga cada resultado y se encuentra que los items de mayor conformidad
para los colaboradores son justificados a través de méritos propios como
experiencia o rapidez, mientras que, los items que se encuentran por debajo del
promedio general los definen a través de factores del entorno como asignacion de
tareas antes de terminar las que se encuentran en curso.
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En cuanto a la influencia del clima organizacional sobre la productividad en Salmén
Clothing se encontré que no hay relacion, puesto que, en la correlacion se encontro
que las variables no se asocian, ademas, desde la regresion lineal se corrobora lo
anterior, puesto que, el clima organizacional no influye en la productividad ni de
manera positiva ni negativa, debido a que, su significancia se situd por encima de
0,1. En sintesis, si el clima organizacional en Salmon Clothing es positivo 0 negativo
este no incide en el aumento o disminucion de la productividad de la misma.

La propuesta de plan de mejoramiento y fortaleciendo para la empresa se realiza
teniendo en cuenta las dimensiones/items de las variables evaluadas que
obtuvieron calificaciones por debajo del promedio general de las mismas. En
resumidas cuentas, para la primera variable se eligieron las dimensiones con una
medicion cualitativa de malo, aceptable y bueno por debajo de 4,66 (plan
estratégico, higiene y salud ocupacional, reconocimiento, desarrollo personal y
profesional, procesos y procedimientos y comunicacién). Mientras que, para la
segunda variable se seleccionaron los items relacionados con terminar las
actividades en el tiempo establecido o antes y los factores ambientales que influyen
en la productividad, situados bajo el promedio general de 4.55 de esta variable.

Los resultados arrojados en la presente investigacion sirven para deducir que el
clima organizacional y los factores humanos no son exclusivos en el impacto de la
productividad, puesto que, existen otras variables y otros factores de caracter
administrativos, de demandas de productos y del funcionamiento de la maquinaria,
entre otros, los cuales también influyen en la eficiencia y en la eficacia de la
productividad en una empresa. Es asi como se logra comprender que, si dos
variables se relacionan en un sector o en un area especifica no personifica a todas
las empresas de dicho sector 0 area, puesto que, cada organizacion es Unica, a
causa de ser un sistema socio-técnico donde intervienen y se interrelacionan las
personas, recursos y la tecnologia; con el propésito de cumplir con su mision (Blank
Bubis, 2002). Por lo anterior, en cada organizacion se encontraran ambientes de
trabajo y niveles de productividad diferentes que determinaran los rasgos de la
misma y a su vez fijaran el éxito o fracaso de la empresa, en efecto, la relevancia
del estudio se establece en generar investigaciones en las pymes de cada sector
enfocadas en el clima organizacional y en la productividad, con el proposito de
comprender su naturaleza y divergencias con otras empresas.

Salmén Clothing es una pyme relativamente nueva que ha vivido ciertos
contratiempos como cualquier empresa que ingresa al mercado. Referente a su
ambiente de trabajo se observa que se ha transformado en menos de un afio, lo
anterior como consecuencia de rotacion de personal de un 54% de la poblacién de
la empresa. En otro aspecto, se deduce con base a los resultados que actualmente
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la percepcion que tienen los colaboradores sobre la pyme es buena para el clima
organizacional y positiva para la productividad, asi pues, la tendencia en su
evaluacion puede ser debido al parentesco de los duefios/administrativos con los
colaboradores o tal vez como consecuencia de la influencia de los pares sobre el
personal nuevo.

Al estudiar estas variables se visualizaron ciertas limitaciones como la rotacion del
personal durante la investigacion, puesto que, al momento de indagar sobre la
empresa se encontraron ciertas probleméticas frente al ambiente de trabajo, las
cuales, se disolvieron al encontrar nuevo personal en la pyme al momento de
realizar la encuesta. Ademas, aquellos al momento de realizar los cuestionarios no
habian experimentado ciertas situaciones las cuales permiten responder con mayor
claridad y certeza las dimensiones del clima laboral y los items de productividad.
Asimismo, el aislamiento a causa de la pandemia por el Covid-19 influyo en la
elaboracién de un cuestionario para medir la productividad de la pyme, puesto que,
se dificultd determinar la variable por medio de la observacion y registro de
productos. De igual forma, este nuevo acontecimiento imprevisible que dicta estar
en cuarentena, encamino el diagnostico de las dos variables de forma virtual.
Llevando a que los colaboradores no se comprometieran a responder los
cuestionarios de manera adecuada, puesto que, el enlace se les envidé en horas
laborales.

Las futuras investigaciones deben estar orientadas a determinar que variables
influyen en la productividad y enfatizar su mediciobn a través de registros. No
obstante, esta técnica no debe ser aplicada en organizaciones que presenten
constante rotacion de personal o en periodos de propagacion mundial de una
enfermedad. Lo anterior, puesto que los resultados pueden orientarse a una
tendencia en la calificacion, debido a que aquello interfiere en la certeza y
apreciacion que tienen los colaboradores sobre la empresa. De igual forma, se
deben realizar estudios que favorezcan el desarrollo de estrategias que se adecuen
a las pymes, puesto que, algunas situaciones que aplican para las grandes
empresas no aplican para las micro, pequefias y medianas empresas.
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RECOMENDACIONES

Implementar el plan de mejoramiento y fortalecimiento que se ha desarrollado
a partir de este estudio, ya que con este se pretende dar solucion a las
dimensiones que presentan debilidades, las cuales se encuentran por debajo
del promedio general y a su vez debajo de la calificacién ideal de la variable.
Aquel puede ser mejorado con iniciativas que se asocien a los resultados
encontrados

Debe realizarse seguimiento periédico al ambiente de trabajo, con el
propésito de fortalecer y sostener en el tiempo las dimensiones con
calificacibn buena y aceptable y mejorar las que se encuentre con
calificaciones de malo y pésimo y asi mantener un buen clima organizacional
en la pyme

Elaborar un disefio de cargos que permita seleccionar el personal adecuado
para cada cargo en la empresa, al igual que, realizar estrategias de
reconocimiento con la finalidad de disminuir la constante rotacion de
personal, puesto que, ello genera aumento en los costos, debido a la
capacitaciéon destinada a los colaboradores nuevos

La administracion debe considerar invertir en el disefio de un sistema de
gestion y salud en el trabajo que ayude a los trabajadores a identificar los
riesgos en la organizacion y en su puesto de trabajo para prevenirlos,
intervenirlos y controlarlos a tiempo

La pyme de confecciones debe mejorar sus canales de comunicacion con el
propdsito de manejar una informacion clara y de rapida difusién sobre las
actividades a realizar y asi ser desempefadas adecuadamente

Se recomienda a la administracion la adquisicion de equipos que reduzcan o
eliminen el estrés térmico en las areas requeridas en Salmén Clothing

Implementar estrategias que posibiliten el autodesarrollo de los trabajadores
al interior y exterior de la empresa

Utilizar herramientas que permitan medir la ejecucion del trabajo por medio
del registro de datos para conocer su nivel de productividad y hacer
seguimiento en sus procesos, con la finalidad de desarrollar estrategias que
le ayude a mejorar
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ANEXOS

Anexo 1. Diagndstico de clima organizacional y de productividad

El Clima Organizacional es la percepcion y apreciacion individual de los
empleados con relacibn a los aspectos estructurales (proceso vy
procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo) que pueden afectar las relaciones y
reacciones en el comportamiento de los mismos tanto positiva como
negativamente, y por tanto afectan el desarrollo productivo. (Garcia Solarte,
2009)

El objetivo del presente estudio es identificar la percepcion que tienen los
empleados de una empresa del suroccidente colombiano, y diagnosticar
especificamente el Clima Organizacional de Salmén Clothing. Con este
estudio se pretende identificar las causas por las cuales los colaboradores
tienen ciertas apreciaciones sobre el clima y conocer las posibles soluciones
gue permitan desarrollar un plan de mejoramiento o fortalecimiento en ciertos
aspectos de la empresa.

Introduccioén al estudio

Esta es una investigacion de caracter académico, como parte del desarrollo
investigativo del pregrado en Administracion de Empresas del programa
académico de Administracion de Empresas de la Universidad del Valle — sede
Buga, y por tal razon los resultados se manejaran a través de conclusiones
globales, sin identificar a las personas, por lo tanto, los datos que usted
suministre permaneceran anonimos Yy seran tratados con estricta
confidencialidad. Siconsidera que alguna pregunta no la debe responder, por
razones personales o laborales, cuente con la libertad de hacerlo.

El cuestionario que se presenta a continuacion, con el fin de recolectar la
informacion para el diagnostico de clima organizacional, fue disefiado
inicialmente con el objetivo de alcanzar un Clima Organizacional plenamente
gratificante, por el Hernan Alvarez Londofio (1993) y actualizado, adaptado y
completado por Alvaro Zapata y Ménica Garcia (2008).
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El formulario que se presenta a continuacion, consta de 23 factores de
diferente naturaleza, los cuales determinan, de una u otra manera, el ambiente
de trabajo o ambiente organizacional. En cada factor usted encontrara tres
preguntas de facil solucion, las cuales se solicita contestar de la manera mas
objetiva posible.

e EIl primer item corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor.
Dentro de una escala de uno a cinco, en donde el uno representa la
peor forma como el factor puede manifestarse en la organizacién y el
cinco su manifestacion ideal o deseable, usted debera sefalar o dar
una calificacion a la forma como el factor se estd manifestando
actualmente en la Organizacion.

e En el segundo item, usted deberd indicar, entre las diversas
alternativas que se plantean, cual o cuales son las causas por las que
el factor no se esta manifestando en la forma ideal o deseable. Si usted
considera que existen otras causas diferentes a las alli sefialadas, por
favor indiquelas en el espacio reservado para el efecto.

¢ Finalmente, en el tercer item usted debera plantear las soluciones que
considere mas viables y convenientes, para que en el futuro el factor
en estudio pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, en la
Organizacion.

Nota: Recuerde que contar con un excelente ambiente laboral (o un excelente Clima
Organizacional), es importante para lograr tanto la satisfacciéon y el desarrollo de las
personas en el trabajo, como la mision y los objetivos de la Organizacion.
Respetuosamente se sugiere poner todo su interés al contestar las tres preguntas
en cada uno de los factores que aparecen a continuacion.

DATOS GENERALES

Edad:
Entre 18 y 25 Entre 26y 35 Entre 36 y 45 Entre 46 y 55 Mayor de 56
afnos anos afos afos afos
Género:
| Masculino | | Femenino | |
Area:
| Administrativa | [ Disefio | | Producciéon | |

Nivel de educacion:
| Bachiller | | Técnico | | Tecnélogo | | Profesional | |

94



Antigliedad:

El plan estratégico es la guia para orientar las decisiones de la empresa, con el fin 2.1 Escala de Calificacion
de mejorar la calidad de los productos.

¢ Cual es su grado de conocimiento de la vision, la misién, los planes estratégicos, _
los objetivos y las politicas de la empresa? No los conozco

Los conozco profundamente

a) Nunca, ni aun en el periodo de induccién, me han informado sobre eso.

b) Lainformacién sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara.

c) No conozco el plan estratégico ni los asuntos que incluye.

d) Cambian constantemente y esto no se informa.

e) Me han informado al respecto, pero, la verdad, no he prestado la atencién.

f)  No me interesa conocerlos.

g) Ofra causa
¢ Cual?

La estructura organizacional se refiere a la forma en que estan organizadas y | 1.1 Escala de Calificacion
distribuidas la responsabilidad, la autoridad y las decisiones al interior de la

¢La estructura organizacional permite integrar las personas y los grupos, y agiliza

los procesos, para alcanzar los objetivos de la empresa? Lo permite

a) Las funciones de las personas son muy especificas, lo que dificulta su
integracion.

b) Hay muchos niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacion hacia los
superiores y hacia los subordinados.

c) No se promueve el trabajo entre diferentes disciplinas, ni la integracién entre las
areas.

d) Hay mucha formalidad (conducto regular, exceso de memos, citas previas, etc.)

e) Hay mucha centralizacion en la toma de decisiones.

f) Otra causas
¢ Cudl?

3. IDENTIDAD
Por favor evalle la dimensién en una escala de 1-5 donde 1 es el valor mas bajo y 5 es el 6ptimo, por favor marque el valor de cualificacién que usted
considera para la dimensién
La identidad es la forma en que las personas que hacen parte de la empresa, | 3.1 Escala de Calificacién
conocen sus principios, valores y objetivos, y logran entender lo que esta hace

y como lo hace.

¢ Cudl es su grado de identificacién con la empresa? Nula Alta

a) No estoy alineado con la visién, misién y objetivos
b) No comparto las normas y valores que rigen en la empresa
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c) Considero que la empresa no se preocupa por mejorar la identidad que
tienen los colaboradores de la empresa.

d) Considero que laimagen que tiene el publico sobre la empresa, no ayuda a
generar identidad en los colaboradores.

e) Otracausa ¢Cudl?

La ética se define como laguia de valores y las reglas de juego que determinan | 4.1 Escala de Calificacién
las relaciones entre las diferentes personas de la empresa y su buen

comportamiento. 2T 2 787 4 057

No aplico Si aplico
¢Aplico los principios y valores éticos definidos en la empresa?

a) No se cémo se aplican al desarrollo de mi trabajo
b) Solo aplico algunos

¢) No se hadifundido ampliamente

d) No conozco el cédigo de ética

e) No meinteresa aplicarlo

f)  Otracausa ¢Cudl?

Las normas se definen como las reglas conocidas, aceptadas y aplicadas que | 5.1 Escala de Calificacién

guian la conducta de los colaboradores.

JAplica las normas y reglamentos de la empresa? No aplico

a) Lasnormas delaempresason muyrigurosas eimpiden el buen desempefio
de los colaboradores en su trabajo.

b) Los reglamentos de la empresa no estan bien difundidos entre sus
colaboradores.

c) Lasnormasyreglamentos cambian sin previo aviso, y no son comunicados
rapidamente.

d) No existen mecanismos claros que comprueben y hagan cumplir las normas
en laempresa.

e) Otracausa ¢Cual?

La infraestructura se refiere al conjunto de instalaciones, equipos y servicios | 6.1 Escala de Calificacién

necesarios para el funcionamiento de la empresa.

¢Las instalaciones, equipos de trabajo, y los elementos que usted utiliza en | 4 |

su labor, le permiten trabajar con seguridad, comodidad, calidad y No lo permiten Si lo permiten
productividad?

a) Las instalaciones no son seguras ni apropiadas para realizar mis labores.

b) Los servicios sanitarios no brindan la comodidad necesaria.

c) Los equipos y elementos de trabajo con que dispongo son escasos, Y
algunos muy antiguos.

d) No hay preocupacion en la empresa por conseguir las mejores y mas
modernas instalaciones, equipos y elementos.

96



le) Otracausa ¢Cuél?

Los procesos y procedimientos se definen como las actividades que | 7.1 Escala de Calificacion
transforman los recursos en productos.

¢Cree usted que los procesos y procedimientos que se tienen en la empresa, _

son los necesarios para trabajar con agilidad y cumplir con los objetivos de la No lo creo Silo creo

a) Laempresano tiene establecidos los procesos y procedimientos

b) No conozco aqué proceso de laempresa corresponden las actividades que
realizo

c) No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con més agilidad

d) Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la realizacion
agil de los procesos.

e) Otracausa ¢Cuél?

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y apoyar alos demés para | 8.1 Escala de Calificacién
que trabajen con entusiasmo en el proceso de cumplimiento de objetivos.

¢Su jefe inmediato, es persona personas motivante, que escucha, orienta e _

impulsa las decisiones y acciones individuales y grupales? No lo es

a) El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros
b) El jefe tiene muchas personas a cargo

c) El jefe simplemente orden ay no le preocupa los demas

d) Su formade relacionarse con nosotros desmotiva

e) Eljefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro desarrollo.
h) Otra causa ¢Cudl?

Las relaciones interpersonales se refieren a los contactos que se crean y | 9.1 Escala de Calificacién
mantienen con otras personas, para trabajar juntos.

¢Las relaciones interpersonales que se dan en la empresa son cordiales y |

permiten trabajar con otras personas? No lo son de ninguna manera Lo son completamente

a) Las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse.
b) Falta solidaridad y apoyo entre las personas.

c) Faltacordialidad en el trato.

d) Hay conflictos entre personas y entre areas, sin solucionar.

e) Laactitud de algunos dificulta las buenas relaciones.

f)  Otra causa ¢Cudl?
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Son grupos formales que retnen diferentes colaboradores para atender las | 10.1 Escala de Calificaciéon
necesidades de la empresa.
¢Laempresaimpulsa el trabajo en equipo para conseguir sus objetivos y sus [ 4]

lanes estratégicos? No lo impulsa Si lo impulsa

a) La empresa impulsa la conformacion de equipos, pero estos no son
efectivos.

b) Laempresano impulsa el trabajo en equipo, prefiere el trabajo individual y

por areas.

Las personas de la empresa no tienen una cultura que permita trabajar en

equipo.

d) Otracausa ¢Cudl?

La solucion de conflictos se refiere al logro de un acuerdo y un acercamiento | 11.1 Escala de Calificacion

entre las partes que se oponen, a través de comportamientos civilizados.

¢Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan [ 2 |

adecuadamente, procurando acuerdos satisfactorios y acercamientos No se solucionan Se solucionan satisfactoriamente
positivos?

a) La costumbre es dejar que el tiempo los resuelva, sin prestar mayor
atencion.

b) No tenemos la actitud ni la formacién para solucionar nuestros conflictos.

c) No setiene en cuenta que los intereses de la empresa estan por encima de
cualquier interés individual.

d) Cuando se busca solucionarlos, una de las partes siempre trata de
imponerse sobre la otra.

e) Sesolucionan a medias, sin dejar a las partes completamente satisfechas.

f)  Otra causa ¢Cudl?

Los Grupos Informales se definen como las alianzas que no impone la empresa,| 12.1 Escala de Calificaciéon

ya que se forman naturalmente por voluntad propiay surgen por lanecesidad de

relacionarse con otros. _

¢Considera usted que su participacién en grupos informales con compafieros No lo considero Si lo considero
de trabajo contribuye mejorar el ambiente laboral?

a) Creo que las relaciones personales no afectan las relaciones laborales.

b) Creo que los grupos informales no me aportan a mi desarrollo personal.

c) Considero que los grupos informales generan conflictos que afectan el
ambiente laboral.

d) La empresa no brinda los espacios necesarios para crear este tipo de
grupos.

e) Otracausa ¢Cual?
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La cooperacion se refiere al trabajo conjunto de las personas, en lugar de | 13.1 Escala de Calificacion

trabajar de forma separada y en competencia, con el fin de logar un objetivo

compartido. [ 4 ]

¢Las personas y las areas comparten y cooperan, en relaciones estrechas y No lo hacen Lo hacen siempre
amistosas, para cumplir los objetivos de la empresa?

a) Son mas comunes los conflictos que la integracién entre las areas.

b) Cada area quiere lograr lo mejor para si misma, olvidandose de la empresa.

c) Losintereses de las personas priman sobre los de la empresa

d) Laestructura organizacional no facilita la integraciéon y cooperacion.

e) Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las partes.

f)  Otra causa ¢Cual?

Es el grado en el que un colaborador participa y se identifica con su trabajo, | 14.1 Escala de Calificacion

para ayudar y dar ideas que permitan solucionar un problema que se presente

en este. [T 2 (3 4 [T57]

¢En lo relacionado con su trabajo, tiene usted la posibilidad de informase, No la tengo La tengo siempre
opinar libremente y participar en las decisiones?

a) Soélo se me informa cuando las decisiones sobre mi trabajo ya estan
tomadas.

b) Aunque se meinforme, casi no puedo dar mi opinién.

c) Se meinformaadecuadamentey puedo opinar, pero no puedo participar en
las decisiones.

d) Meinforman adecuadamente, pero sélo en algunas ocasiones puedo opinar
y participar en las decisiones.

e) Me preguntan, pero siento que no tienen en cuenta mis opiniones.

f)  Otra causa ¢Cudl?

La comunicacién hace referencia a la informacién enviada o recibida, sobre un | 15.1 Escala de Calificacion
hecho o situacion que se da dentro de la empresa.

¢Considera usted que las herramientas y medios (internet, teléfonos, radios, _

carteleras, comunicados, etc.) que se utilizan para la transmisién de la No lo creo Si lo creo
informacion son efectivos?

Los colaboradores no somos informados por ningin medio sobre las
situaciones importantes que se dan en la empresa.

b) Los medios de comunicacién no son los adecuados.

c) Eluso delas carteleras no es adecuado (su ubicacion, su actualizacion, su
lectura, etc.)

d) Lainformacion no es suministrada de manera entendible atodos los niveles
de laempresa.

e) Otracausa ¢Cual?
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Laretroalimentacion se presenta cuando las personas tienen la oportunidad de conocer la | 16.1 Escala de Calificacion

opinién respetuosa de los demés sobre su comportamiento.

¢Tiene usted en la empresa la posibilidad de dar y recibir retroalimentaciéon, con alguna | 4 ]

frecuencia? No la tengo La tengo

a) No se hace retroalimentacion en ninglin sentido

b) No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo

c) Se desconoce laimportancia de la retroalimentacion, pues a muchas personas no les
gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion

d) Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva

e) Solo lo hacemos de vez en cuando

f) Otra causa ¢;,Cudl?

La Compensacién se define como todo lo que las personas reciben a cambio de | 17.1 Escala de Calificacion
su trabajo (salario, incentivos y beneficios como becas, subsidios, apoyo de

estudios, entre otros). 1712 (87 4 5]

¢ Cree usted que la compensacién que recibe por su trabajo es justa? No lo creo de ninguna manera Lo creo completamente

a) Lacompensacion no estd de acuerdo con las exigencias del cargo
b) Comparando con otras empresas, mi compensacion es baja

c) Laempresano mehadado aconocer el plan de compensacién

d) Otras causas ¢Cuéles?

La higiene y salud ocupacional se refieren al control de aquellos factores o | 18.1 Escala de Calificacion

elementos estresantes y riesgosos en el lugar de trabajo, que pueden causar

accidentes, enfermedades, deterioro de la salud, incomodidad e ineficiencia.

¢La empresa ha disefiado mecanismos que promuevan la prevencion de No lo ha disefiado Lo ha disefiado completamente
accidentes de trabajo, enfermedades profesionales?

a) Laempresano hainformado nada sobre eso.

b) En la empresa no se realizan capacitaciones acerca de los riesgos
profesionales.

c) Desconozco los riegos profesionales que implica mi puesto de trabajo.

d) No hay una persona encargada de controlar los riesgos existentes.

e) Si hay una persona encargada de identificar y controla los riesgos
existentes en la empresa, pero su desempefio no es el adecuado.

f)  Otra causa ¢Cual?
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El desarrollo personal y profesional se refiere a los factores que permiten alas | 19.1 Escala de Calificacion

personas capacitarse y modificar conductas y costumbres, para conseguir con

éxito y facilidad logros dentro y fuera de la empresa. [ 4 ]

¢La empresa estimula su formacién personal y profesional todo el tiempo, No lo hace Lo hace siempre
buscando lo mejor para usted y para el logro de los objetivos empresariales?

a) Las posibilidades de capacitacion y formacién son sélo para algunas
personas.

b) No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de
trabajo.

c) Eldesarrollo personal y profesional no parece preocuparle ala empresa.

d) Las funciones que realizo no se relacionan con desarrollo personal y
profesional.

e) Otracausa ¢Cuél?

El reconocimiento se refiere a la distincién que se le hace a una persona por la | 20.1 Escala de Calificacion

realizacion de un buen trabajo y por sus habilidades.

A las personas que se destacan por su labor en la empresay por sus logros,

se les incentiva 0 se les reconoce de alguna manera? No se les reconoce Se les reconoce completamente

a) No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la empresa

b) No existe un programa de reconocimiento dentro de las politicas de la
empresa

c) Alaempresano leinteresatener un programa de reconocimiento.

d) Existe reconocimiento por parte de mi jefe, pero no de la empresa.

e) Otracausa ¢;Cual?

El Balance Vida-Trabajo se define como el equilibrio de tiempo, intereses y | 21.1 Escala de Calificacion
tareas personales y laborales, segun las prioridades.

¢Cree usted que la empresa se preocupa por respetar el balance de Vida- _

trabajo de sus colaboradores? No se preocupa Si se preocupa

a) Este es un concepto que no es conocido en la empresa, y por tanto no es
importante.

b) La empresa no se preocupa por el Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

c) Los colaboradores no nos preocupamos por tener un balance de Vida-
Trabajo.

d) Se habladel balance vida-trabajo pero no se hace nada por ello.

e) Otracausa ¢;Cual?
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El trabajo gratificante hace referencia al gusto que genera realizar las labores | 22.1 Escala de Calificacion
del cargo y al nivel de desarrollo personal y profesional que este permite.

¢Esta usted ubicado en la empresa en el trabajo que mas le gustay con
funciones que le permiten desarrollarse personal rofesionalmente? No lo esto Si lo esto

a) Aunque me gusta mi trabajo, mis funciones son simples y rutinarias

b) Sélo algunas de las funciones que realizo me satisfacen completamente.

c) No estoy aun capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria
desempefiar

d) He solicitado traslado al cargo en el que mas me gustaria trabajar y para el
cual estoy capacitado, pero no he sido tenido en cuenta.

e) Laorganizacion no se preocupa por ubicar a las personas en el trabajo
que mas les guste o en que mejor se desempefien seguin sus habilidades y
capacidades.

f) Otra causa ¢Cudl?

La motivacion se refiere al apoyo que brinda la empresa a sus colaboradores, para | 24.1 Escala de Calificacion
impulsarlos, comprometerse y esforzarse en lo que hacen.

¢Considera usted que la empresa motiva su buen desempefio y su compromiso con el
trabajo? No se motiva de ninguna forma Se motiva

completamente

a) Laempresano motiva asus colaboradores.
b) Laempresano prestaniinterés ni apoyo en sus colaboradores en su puesto de trabajo.
c) Mipuesto de trabajo (horario, rotacién, lugar, etc.), no me motiva.

d) Las condiciones laborales de la empresa son inadecuadas y no son motivantes.

e) Otracausa ¢Cual?

La productividad se refiere es la relacion entre el resultado de una actividad y los medios que han sido necesarios para obtener dicha
produccion.

Escala de Calificacién
¢Considera usted que es productivo en el trabajo?

Causas [ 4 |
No soy productivo Si soy productivo
Escala de Calificacion

¢ Cree usted que cumple con los estandares o requerimientos solicitados por

la gerencia? [ 4 |

Causas

No cumplo Si cumplo
Escala de Calificacién

¢Considera usted que realiza las actividades/tareas asignadas en los tiempos

establecidos para ello? 4]

Causas . = .
No lo considero Si lo considero
Escala de Calificacién

¢Relacionado con sus labores termina antes de tiempo los productos
solicitados? Causas -
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a2 8] 4[5]
No término antes Si término antes
¢ Cree usted que realiza mas productos de los correspondientes al estandar Escala de Calificacion
solicitado? ol 2 3 ] 5]
Causas No los realizo Si los realizo
¢Considera usted que su nivel de productividad es positivo en relacion a sus Escala de Calificacion
((::(;Tsp;neros? | 1 | 2 3 | | 5 |
No es positivo Si es positivo
En lo relacionado a su puesto de trabajo ¢ Existen factores ambientales que Escala de Calificacion
favorezcan su productividad?
¢ Cuéles? L2273 [ 5 ]
No existen Si existen
Escala de Calificaciéon
¢Participa usted de otras tareas cuando haterminado las asignadas?
Causas L2 2[38] | 5]
No participo Si participo
) - . o Escala de Calificacion
¢Cree usted que los procesos utilizados le permiten optimizar los recursos de
la empresa? ] 2 3 =
Causas

No lo permiten

Si lo permiten

GRACIAS.
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