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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo se fundamenté en el analisis del impacto del clima
organizacional en las microempresas comercializadoras del sector calzado de
Bucaramanga, mediante una metodologia de caracter descriptivo-exploratorio con
un enfoque mixto que permitio la recopilacion de informacién mediante instrumentos
de recoleccién y el analisis de la informacién proveniente de repositorios

institucionales.

Arraigado a lo anterior, el trabajo investigativo se desarrollé en tres fases
comprendiendo la identificacion de los instrumentos de recoleccion de informacion
inherentes al clima laboral en las empresas colombianas, la descripcién del clima
laboral de las microempresas comercializadoras del sector calzado de
Bucaramanga y el analisis de la homogeneidad y la heterogeneidad de la
percepcion del clima laboral en los trabajadores de las microempresas del sector

calzado de Bucaramanga.

Como resultado, se identifico que el instrumento IMCOC permite la valoracion del
clima laboral en las microempresas comercializadoras; por tanto, se determiné que
dimensiones como la cooperacion, toma de decisiones y motivacion se destacan
con observaciones positivas; no obstante, se observo la presencia de rivalidades en
algunas empresas afectando las relaciones interpersonales de las compaiiias.
Finalmente, se concluye que la percepcion de los trabajadores sobre el clima laboral
es homogénea,; debido a que no todas las microempresas manejan el mismo tipo

de liderazgo, estrategias de motivacion y control, entre otros.

PALABRAS CLAVE. Clima laboral, instrumento IMCOC, cooperacion, liderazgo,
microempresas.
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INTRODUCCION

Las microempresas propenden de generar estrategias que permitan la mejora
continua con el fin de alcanzar un mayor crecimiento econémico a partir de una
adecuada administracién de su talento humano. Es por ello, que para alcanzar un
mejor desempenio los altos mandos deben garantizar un clima laboral en el que sus
empleados se sientan en confianza y puedan desarrollar sus capacidades al
méaximo, donde a la vez respondan con los objetivos e intereses de la empresa,
(Garcia, 2018).

En base a lo anterior, el estudio de las percepciones de los empleados sobre su
ambito laboral conocido como clima organizacional como parte de administrar el
talento humano permite estimar la capacidad estratégica de una compafiia
(Pedraza, 2020), ya que el capital humano representa un activo social que incide en
el rendimiento de la empresa segun el grado de motivacién personal que cuenten
para realizar las funciones de sus cargos laborales, (Cuadrado, Andrade, & Ortiz,
2015).

En consecuencia, el dotar de un buen clima organizacional incrementa el
desemperio laboral aumentando la productividad de la empresa. A su vez, un buen
clima laboral refleja la participacion de los empleados en la toma de decisiones
dando paso a establecer una conducta madura en todos los niveles organizativos
de las empresas permitiendo gque ellos se comprometan al desarrollo adecuado de

sus actividades laborales, (Garcia, 2018)

Este trabajo busca evidenciar el clima organizacional que se presenta en las
microempresas comercializadoras del sector calzado en Bucaramanga, ya que el
clima laboral incide de forma positiva 0 negativa en el comportamiento de cada

empresa tanto al interior de la compafiia, como de cara a los proveedores y los
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clientes. Es asi, que mediante una metodologia descriptivo-exploratorio compuesto
de tres fases que permitan identificar los instrumentos que se utilizan para luego
aplicar métodos de recoleccion de informacibn que determine el clima
organizacional para dar paso describir el clima laboral de las microempresas
comercializadoras y finalmente se analice la homogeneidad y la heterogeneidad de

la percepcidn del clima laboral que tienen los empleados de sus compainiias.
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1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, las microempresas de sectores productivos deben propender de
tener una maxima productividad y competitividad utilizando como herramientas la
identificacion y analisis del clima organizacional que permitan el mejoramiento de
las condiciones Optimas del ambiente mediante el desarrollo de buenas practicas
en el talento humano, aumentando el desempefio laboral y el crecimiento

empresarial, (Borda, Roldon, & Gonzalez, 2017).

En consecuencia, mantener indices bajos de informacion sobre el clima laboral
genera una disminucion en la capacidad estratégica (Pedraza, 2020) de las
microempresas comercializadoras afectando la productividad de sus empleados, lo
cual se ve reflejado en la disminucion del desempefio laboral y en una baja retencién
del talento humano. A su vez, el no validar las practicas de talento humano que se
desarrollan en las comercializadoras de calzado ocasiona una desactualizacion del
comportamiento organizacional y en estrategias que garanticen la retencion de
personal enmarcadas en mejorar el ambiente en el que los trabajadores llevan a
cabo sus funciones dentro de las microempresas comercializadoras; asimismo no
permite determinar las debilidades que afectan la productividad de las compainiias,
(Paez, Medina, & Nieves, 2021).

Frente a lo anterior, surge la pregunta: ¢ Como se comporta el clima laboral en las

microempresas comercializadoras del sector calzado de Bucaramanga?
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1.2. JUSTIFICACION

La realizacion del trabajo investigativo tiene como propoésito el analisis sobre el
impacto que genera el clima organizacional en las microempresas
comercializadoras del sector calzado de Bucaramanga mediante fuentes de
informacion primaria basadas en la experiencia laboral y fuentes de informacién
secundaria como bases documentales, articulos cientificos, entre otros, con la
finalidad de determinar las practicas de talento humano que generan condiciones
saludables para el desarrollo de actividades laboral y un ambiente laboral favorable

para incrementar las capacidades y habilidades del personal.

En concordancia, para la region el estudio del clima organizacional da paso a la
actualizacion de la informacion sobre los procesos de talento humano que
implementan las microempresas comercializadoras del sector calzado
proporcionando bases documentales que contribuyan a mejorar la productividad del
sector, al identificar los factores que generan inconformidad en el personal, como
también las practicas que producen motivacion y satisfaccion reflejada en una
mayor retencion de personal. Asimismo, se refuerza dentro de las comercializadoras
bumanguesas la importancia del desarrollo integro de sus empleados como factor

estratégico para el crecimiento empresarial, (Corredor, Beltran, & Silva, 2020).

Para las Unidades Tecnol6gicas de Santander el desarrollo del proyecto permite a
estudiantes del programa académico Tecnologia en produccion Industrial reforzar
los conocimientos adquiridos a lo largo de la carrera sobre temas referente a
practicas de talento humano que se desarrollan en las microempresas
comercializadoras de calzado para generar ambientes laborales seguros.
Asimismo, la investigacion da paso a la generacion de bases documentales para los
grupos de investigacion pertenecientes a la Facultad de Ciencias Naturales e

Ingenierias.

ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR: Asesor de planeacion
Oficina de Investigaciones soporte al sistema integrado de gestion FECHA APROBACION:



PAGINA 15
DOCENCIA DE 74

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE PROYECTO ]
F-DC-125 DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, MONOGRAFIA, VERSION: 1.0
EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar el clima laboral en las microempresas comercializadoras del sector calzado
de Bucaramanga, con el propésito de identificar practicas de talento humano en la

region.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ |dentificar los instrumentos de recoleccidon de informacion inherentes al clima
laboral en las empresas colombianas, por medio de una revision

documental.

e Describir el clima laboral de las microempresas comercializadoras del sector
calzado de Bucaramanga, considerando la aplicaciéon de instrumentos de

recoleccion de informacién en las unidades empresariales.

e Analizar la homogeneidad y la heterogeneidad de la percepcion del clima
laboral en los trabajadores de las microempresas del sector calzado de

Bucaramanga, por medio de pruebas estadisticas.

ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR: Asesor de planeacion
Oficina de Investigaciones soporte al sistema integrado de gestion FECHA APROBACION:



PAGINA 16
DOCENCIA DE 74

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE PROYECTO ]
F-DC-125 DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, MONOGRAFIA, VERSION: 1.0
EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

1.4. ESTADO DEL ARTE

En Cochabamba-Bolivia, Rivero (2021) en su un estudio sobre el clima laboral
aplicado a los restaurantes de esta zona arrojando que mantener buenas practicas
en los procesos de gestion de talento humano genera un clima laboral prospero
permitiendo el crecimiento de las compafiias de comida de Cochabamba.

Asimismo, Paredes & Places, (2018) en su investigacion analizan como los
procesos de reclutamiento en PYMES manufactureras de Quito y Rumifiahui inciden
en el entorno laboral de las compaiiias, por lo cual las condiciones estructurales de
una compafia deben ser ideales para reducir las probleméticas de salud

ocupacional y mejorar la motivacion en los empleados.

Pazmay (2015), realizan el diagnostico de factores que inciden en el clima laboral
en compafias dedicadas a la fabricacion de calzado en Tungurahua, Ecuador; para
ellos los autores identifican que los procesos de gestiéon humano enmarcados en la
retencion de personal enmarcados en la calidad de condiciones de trabajo y los
procesos de recompensa del personal repercuten directamente en el clima

organizacional.

Borda, Rolon, & Gonzalez (2017) identifican como el ausentismo laboral se
encuentran asociado con el clima organizacional ocasionando un impacto negativo
en la productividad y crecimiento empresarial de las empresas de sectores
productivos. Asimismo, los procesos de talento humano como la retencién de
personal que respondan a propiciar factores psicolaborales y la implementacion de
ambientes sanos que generen condiciones Optimas para la salud fisica y mental de
los trabajadores reducen la desmotivacion, la rotacion del personal y el ausentismo

laboral.
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Corredor, Beltran, Silva (2020) analizan los efectos del clima organizacional en
compainiias del sector palmero ubicadas en la region Caribe mostrando que factores
ligados a los proceso de talento humano como las condiciones de trabajo, el entorno
laboral y el comportamiento organizacional incide directamente en el desempefio
laboral de los empleados; asimismo, los procesos de recompensa (salario) y
desarrollo del personal (posibilidades de superacion, aspectos intangibles y el

trabajo en equipo) genera afectaciones en el ambiente laboral.

Paez, Medina, Rios & Nieves, (2021) evaluan como el talento humano influye en el
clima laboral de una empresa comercializadora localizada en Chiquinquira
mostrando que los procesos de gestion de TH garantizan la integridad de los
trabajadores al desarrollar un equipo interdisciplinario del clima laboral el cual se
encarga de determinar las problematicas organizacionales brindando posibles
soluciones y generando espacios de capacitaciones que fomente el aumento de las

competencias laborales en desarrollo del clima laboral.

Moreno & Saavedra (2022) determinan que en compafias ubicadas en la ciudad de
Bucaramanga en las que los procesos de talento humano no respondan a asegurar
la motivacion y compromiso laboral afecta negativamente la cultura laboral y el clima
organizacional. A su vez, las autoras describen que un clima laboral donde no se
ejerza trabajo en equipo da paso a aumentar los indices de rotacién de personal,

manteniendo la inconformidad de los empleados con las organizaciones.

Salazar & Rincon, (2020) hacen referencia a como la formulacion de estrategias
enmarcadas en procesos de talento humano eficientes para producir un clima
laboral saludable en la comparfia PVS Agencia Colombia S.A.S incrementa la
aceptacion, motivacion, productividad y desarrollo de competencias en los
empleados de la empresa; asimismo, presentan como la mejora en el clima laboral

hace mas competitiva a la compafia frente a empresas del sector mediante la
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creacion de incentivos y el establecimiento de relaciones interpersonales, que
permitan el aumento de habilidades necesarias para el crecimiento

personal/profesional.

Jurado & Véasquez (2021) en sus investigaciones plantean que el clima laboral
condiciona la motivaciéon de los empleados, su desempefio y/o la productividad
laboral afectando el éxito que pueda llegar a tener una empresa. Por tanto, procesos
de talento humano enmarcados en la retencion de personal que generen una baja
motivacion laboral conllevan a la renuncia de los trabajadores, por casos de estrés
y desmotivacién del lugar de trabajo; ya que no se condiciona el puesto laboral que

permita el desarrollo de las responsabilidades laborales.
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2. MARCO REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Clima laboral

El clima laboral hace referencia a “las experiencias de los empleados que tienden a
construir un pensamiento y percepcion colectiva” referente a estrategias, acciones,
procedimiento y politicas organizacionales que identifican en la empresa (Sotelo,
Arrieta, & Figueroa, 2015), lo cual genera efectos positivos 0 negativos en la
satisfaccion laboral (Aldana, Hernandez, Aguirre, & Hernandez, 2009). Asimismo,
son el conjunto de las conductas que reconocen los empleados y son promovidas
por la alta gerencia, funcionando como un catalizador que regula el comportamiento
del personal para alcanzar las exigencias de la empresa (Chiang, Salazar, Martin,
& Nufez, 2011).

El clima organizacional segun Bowers y Taylor definida en 1972 es la "constitucion
de la personalidad de una empresa, representada por dimensiones que se
configuran globalmente". Entre estas dimensiones se encuentra la apertura a
cambios tecnologicos que faciliten el trabajo del personal, recursos humanos
referida al analisis que desarrollan los empresarios para garantizar el bienestar de
sus empleados, la comunicacion que facilite los canales de interlocucion, la
motivacion conocida como las condiciones en las que los empleados trabajen

intensamente entro de la organizaciéon y la toma de decisiones, (Garcia, 2018).

Para Loaiza et al (201) el clima laboral es comprendido como una apreciaciéon del
personal de una empresa sobre el ambiente de trabajo en donde laboran
determinado por variables organizacionales y personales. Variables como la
rotacion de personal, el ausentismo laboral, la desmotivacion, emociones,
conductas (Cernas, Mercado, & Ledn, 2018) las caracteristicas del puesto de

trabajo, las relaciones interpersonales influyen en el clima laboral generando efectos
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en el bienestar de los trabajadores, en su creatividad laboral y en la generacion de
conductas sociales que favorezcan las relaciones laborales entre los trabajadores y

los clientes (Hosie, Sevastos, & Cooper, 2007).

En base a lo anterior, el clima laboral es un determinante sobre la motivacion laboral,
el desempefio de cada empleado y la productividad de las compafias (Ostroff,
Kinicki, & Muhammad, 2012), siendo necesario brindar estrategias que satisfaga las
necesidades de los empleados como insumos, instalaciones, herramientas, entre
otros (Nongtdu, Bordoloi, Saravanan, Singh, & Singh, 2012), ya que al mantener
condiciones que brinden un mejor ambiente laboral los empleados desarrollan a
gusto con sus roles y funciones laborales, generando un mayor sentido de
pertenencia y aumento la productividad de la compafia (Bernal, Pedraza, &
Sanchez, 2015).

e Teoria del clima organizacional de Likert

Esta teoria constituida en 1946 sostiene que segun a como se desarrolle el
comportamiento administrativo y empresarial generara una reaccion en los
empleados; puesto que los empleados se relacionan directamente con estas
condiciones construyendo percepciones laborales. En base a lo anterior Likert
definido tres tipos de variables, causales, intermedias y finales que identifican las
caracteristicas de la organizacion y como estas influyen en los colaboradores,
(Paredes & Places, 2018):

e Variable causal: Esta variable independiente muestra como la empresa
efectlia sus procesos para la obtencion de resultados. Son controlables por
la administracion

e Variable intermedia: Se enfoca con la parte interna de una empresa como la
comunicacion, desempefio, relaciones interpersonales o actitudes de los

empleados.

ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR: Asesor de planeacion
Oficina de Investigaciones soporte al sistema integrado de gestion FECHA APROBACION:



PAGINA 21
DOCENCIA DE 74

INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE PROYECTO ]
F-DC-125 DE INVESTIGACION, DESARROLLO TECNOLOGICO, MONOGRAFIA, VERSION: 1.0
EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO

e Variable final: Son variables dependientes que analizan los resultados de una
empresa segun las actividades que desempefian; en ese sentido, hace
referencia a los medios que se toman para cumplir con los objetivos

organizacionales como por ejemplo la productividad o nivel de costos

La interrelacion de las variables deriva la determinacion de clima de tipo autoritario
y clima de tipo participativo descritas en la Tabla 1. El tipo autoritario se conoce
como un clima cerrado en el cual la estructura rigida genera un clima favorable; por
otro lado, los sistemas que hacen parte del tipo participativo son un "clima abierto

con una estructura flexible", (Jiménez, 2015).

Tabla 1.
Tipos de climas organizacionales
TIPO DE CLIMA DESCRIPCION
AUTORITARIO Se encuentra clasificado en dos sistemas:
Autoritario explotador. Caracterizado por la falta de confianza entre la alta
direccion y sus trabajadores. El clima laboral se basa en el temor donde la
interacciéon entre los mandos y los empleados es casi nula y la toma de
decisiones se toma solo por los jefes

Autoritarismo paternalista. Caracterizado por existir confianza entre los
altos mandos y los empleados, se implementa mecanismos de motivacién
y de control como las recompensas en escenarios positivos y castigos en
escenarios negativos. Este clima laboral se basa en incentivar a los
empleados segln sus necesidades sociales mediante un ambiente estable
y estructurado.

PARTICIPATIVO Este tipo de clima se clasifica en dos sistemas:

Consultivo. Caracterizado por promover la confianza entre los altos mandos
y sus empleados; ya que la toma de decisiones se desarrolla de manera
colectiva en circunstancias especificas buscando satisfacer las
necesidades de estima. El ambiente laboral se basa en el dinamismo y la
administracion para lograr los objetivos organizacionales.

Participacion en grupo. Se caracteriza por existir un alto grado de confianza
en los trabajadores por parte de la alta direccion, donde la toma de
decisiones involucra toda la estructura organizacional mediante canales de
comunicacion directos. La motivacion se desarrolla en generar una mayor
participacion, cumplimiento e objetivos, relaciones interpersonales basadas
en responsabilidades compartidas y trabajo en equipo.

Fuente: Jiménez (2015).
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2.1.2. Talento humano

Segun Chiavenato (2007) define el talento humano como el elemento principal para
el éxito empresarial;, por tanto, se debe estructurar una estrategia con enfoque
general o global para garantizar que los empleados, individuos y/o personas
cumplan con los objetivos organizacionales de manera adecuada. El autor
menciona, que el personal de trabajo entendido como el talento humano es el
recurso fundamental para una organizacion, ya que mediante este se logra la

transformacién y mejora de productos.

Para Chatterjee (2017) el talento humano es el capital humano que desarrollay lleva
acabo las estrategias, procesos, productos y servicios organizacionales influyendo
en una gran medida en el desempefio de la organizacion; por ende, aquellas
empresas que mantenga una reserva de capital humano mejor desarrollados son

las que tienen mayor éxito.

Chavez (2015) establece que las empresas se constituyen por personas
dependiendo de ellas para alcanzar los objetivos organizacionales, mision y vision.
Es asi, que las empresas y su personal representan la administracién del talento
humano, en donde las organizaciones emplean la sinergia del esfuerzo de sus
empleados llamados capital humano compartiendo el tiempo, esfuerzo y la

constancia.

La terminologia de talento humano define a las personas como instrumentos dentro
el capital de la empresa, los cuales poseen habilidades y caracteristicas que le dan
movimiento y accionar a toda compafiia, (Chavez, 2015).

La gestion del talento humano tiene como finalidad el desarrollar mejores resultados
comerciales apoyado en la colaboracién del personal de trabajo estableciendo un

balance optimo entre el desarrollo profesional de los empleados, el enfoque humano
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y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. En concordancia, su objetivo
es mantener y mejorar las relaciones sociales que se gestan en todas las areas de

una empresa, (Garcia, 2018).

Para ello, se utilizan herramientas que potencien el desempefio laboral mediante
capacitaciones, retroalimentaciones y apoyo al empleado que permita obtener una
vision de las habilidades y competencias necesarias para alcanzar el "éxito personal
y organizacional”, (Garcia, 2018). Asimismo, el manejo del talento humano genera
ventajas como:

e Mejora continua que logre mayor eficacia y eficiencia.

e Fomento de una cultura organizacional y clima de trabajo que permita la

consecucion de los objetivos organizacionales.
e Incremento en la satisfaccion laboral.
e Reduccion de la rotacion y ausentismos laborales -Mayor retencion del

personal.

Sikora et al (2016) asegura que invertir en el talento humano mediante programas
de formacién mejora la calidad de los empleados influyendo en su productividad y
desemperio. Tafti, Mahmoudsalehi & Amiri (2017) sugiera que la gestion del talento
humano a través del desarrollo de criterios de medida de desempefio, estrategias
de motivacién y reconocimiento generan mayor satisfaccion en los empleaos

favoreciendo el incremento de su desempefio.

2.2. MARCO CONCEPTUAL

2.2.1. Talento humano

Conjunto integrado de procesos que se desarrollan en una empresa, corporacion y
organizacion. Esta disefiado para la atraccion, gestion, desarrollo, motivacion y
retencién del personal, (Garcia, 2018).
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2.2.2. Clima organizacional

Hace referencia a la percepcion de los empleados sobre la estructura y procesos
gue se llevan a cabo en el medio laboral. Asimismo, se define como el ambiente de
trabajo de una empresa influenciado por la conducta y el comportamiento del

personal, (Garcia, 2018).

2.2.3. Cultura organizacional
Es un concepto que involucra a la estructura organizacional de una empresa y sus
procesos; por tanto, son los elementos que inciden en cdmo se comporta una

empresa a través de sus empleados, (Garcia, 2018).

2.2.4. Satisfaccion laboral

Grado de conformidad referente al entorno laboral, en la cual influyen factores como
la remuneracion, tipo de trabajo, relaciones interpersonales, bienestar laboral, entre
otros, (Garcia, 2018).

2.2.5. Toma de decisiones
Proceso por el cual se elige entre diferentes alternativas o formas para saldar
problematicas y situaciones que se desarrollen en contextos laborales, familiares,

personales, sentimentales o empresariales, (Garcia, 2018).

2.2.6. Liderazgo
Percepcion que tiene el personal de una empresa sobre la capacidad de generar
efectos positivos sobre otros para el cumplimiento de objetivos personales,

comunes y organizacionales (Garcia, 2018).
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2.3. MARCO LEGAL

El marco legal se desarrolla referente a la tematica de clima organizacional en
microempresas. Para ello la Tabla 2 aborda la normatividad colombiana que rige
esta teméatica comprendiendo las normas que regulan el riesgo psicosocial en los

empleados de una organizacion.

Tabla 2.

Normatividad colombiana referente al clima organizacional
Normatividad Descripcién
Resolucion 2013 “Por la cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comités
de 1986 de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo”,

(Secretaria Juridica Distrital, 2016).

Constitucion Referente a la conformacion de la obligatoriedad de la seguridad social en su
politica 1991 articulo 48 establece que la seguridad social es un servicio obligatorio bajo

la coordinacion y vigilancia el Estado, (Universidad La Gran Colombia, 2020).

Ley 100 de 1993  Se instaura el Sistema de Seguridad Social Integral, (Universidad La Gran
Colombia, 2020).

Resolucion 2646 "Se establecen las responsabilidades para la identificacién, prevencion,

de 2008 intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgos
psicosociales en el trabajo y se dictan otras disposiciones"”, (Universidad La
Gran Colombia, 2020).

Decreto 1083 de "Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
2015 Funcion Publica. Titulo 10 Sistemas de Estimulos"

Art. 2.2.10.7. Se estructuran los programas de bienestar de calidad de la vida
de los empleados. (Mindefensa, 2020).

Decreto 2072 de “Guia Técnica General Para La Promocién, Prevencion e Intervencion de Los
2015 Factores Psicosociales y Sus Efectos En Poblacion Trabajadora”,
(Rodriguez, 2021).

Resolucion 2404 Estructura nuevos instrumentos de medicion de riesgos psicosociales en las
de 2019 empresas. Asimismo, instaura la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial, (Osma, Gutérrez, Sanabria, Mateus, & Otalora, 2021)

Nota: Las fuentes con las que se construyo la Tabla se encuentran citadas al interior de la misma.
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3. DISENO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacion es de cardcter descriptivo-exploratorio compuesto de tres
fases ya que permitira detallar el clima laboral de las comercializadoras del sector
calzado de Bucaramanga; asi mismo se analizarda la homogeneidad y la
heterogeneidad de la percepcion del clima laboral en los trabajadores de estas
microempresas. El enfoque de investigacion sera mixto en razon de que el enfoque
cuantitativo permite la recoleccién de datos para posteriormente analizar el clima
laboral dentro de las microempresas exponiendo las principales caracteristicas de
la muestra probabilistica de los sujetos que participaron; mientras que el enfoque
cualitativo facilita la descripcion del tipo de clima laboral que se encuentra en las

microempresas comercializadoras del sector calzado.

En base a lo anterior, la técnica a realizar en la investigacion estara compuesta de
una encuesta bajo la metodologia de analisis para posteriormente aplicar pruebas
estadisticas a la percepcion de los empleados del clima laboral. Finalmente, la figura

1 presenta las fases del proyecto

Figura 1. Fases de la Investigacion

FASE 1 FASE 2 FASE 3

4 ) 4 ) 4 )
Descripcion del clima Homogeneidad y
l?géggci?é?]sd%e laboral de las heterogeneidad de la
; v microempresas percepcion del clima
informacion inherentes iy
: comercializadoras del laboral en los
al clima laboral en las lzado d baiad
empresas colombianas sector calzado de trabajadores
Bucaramanga encuestados.
\_ / \_ ) \ )
Fuente: Autores
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4. DESARROLLO DEL TRABAJO DE GRADO
De acuerdo a los objetivos especificos se desarrollan las siguientes fases para su

cumplimiento:

4.1. FASE 1. Instrumentos de recoleccién de informacién inherentes al clima

laboral en las empresas colombianas

Para la identificacion de los instrumentos de recoleccion de informacion inherentes
al clima laboral, se utilizarA como herramientas repositorios institucionales
nacionales que albergan trabajos de grado; bases de datos y revistas de
investigacion colombianas. En ese orden de ideas, con la finalidad de recopilar la
documentacion mas relevante se llevo a cabo un proceso de filtrado segun los

siguientes criterios:

1. Titulo. Tendra mayor relevancia las fuentes de informacién secundaria cuyo
titulo se relacione con los instrumentos utilizados para determinar el clima
laboral en empresas colombianas.

2. Resumen y contenido. Andlisis del resumen de cada base documental con
el objetivo de seleccionar los estudios que se enmarquen en los instrumentos
inherentes a la recoleccion del clima laboral u organizacional. Por otro lado,
la lectura del contenido de los documentos, facilitara establecer un filtro sobre
documentos que arrojen informacién sobre los métodos utilizados para

identificar el clima laboral.

En consecuencia, se presenta las referencias bibliograficas que se obtuvieron de la
busqueda para el desarrollo de este objetivo, identificando el instrumento que se

aplica para determinar el clima laboral.
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Fuentes bibliogréficas de medicién de clima laboral
FUENTE BIBLIOGRAFICA INSTRUMENTO RESULTADOS
Alcantar, V., Maldonado- Cuestionario de Mediciébn de las dimensiones de
Radillo, S., Arcos, J. (2012). Percepcion del Clima organizacion, interaccion social,
“Medicién Del Clima Laboral Laboral-CPCL Técnica comunicacion, condiciones  de

Requerido Para Asegurar La
Efectividad Del Sistema De
Gestion De Calidad”. Revista
Internacional Administracion &
Finanzas. 5 (3). 55-68.
https://ssrn.com/abstract=1954
030

Alvarez, S., Cuevas, A. (2020).

"La influencia del clima
organizacional en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de

microempresas fabricantes de
la industria del calzado en Lima

Metropolitana, 2019". Lima:
Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas

Arias, W., Rivera, R., &

Ceballos, K. (2017). “Andlisis
psicométrico de la Escala de
Satisfaccién Laboral de Warr,
Cook y Wall en una muestra
mulocupacional de Arequipa,
Peru”. Interacciones. 3(2), 79-
85. doi:
10.24016/2017.v3n2.74.

Arteaga, M., lllescas, D.,
Zumba, M. (2019).
"Diagnostico del clima
organizacional y propuesta de
plan de mejora para la empresa
Agrota Cia. Ltda. Cuenca:"

Universidad el Azuay

ELABORADO POR:
Oficina de Investigaciones

de escala de Likert de
cinco categorias

Modelo de
Garcia y Ortiz

Pensado,

Escala de satisfaccién
Laboral propuesta por
Warr Cook y Wall

Modelo de
Stringer

Litwin y

REVISADO POR:
soporte al sistema integrado de gestion

trabajo, identidad y pertinencia. Este
modelo tiene una alta fiabilidad que
posee un indice de consistencia
optimo ya que cuantifica las
caracteristicas de los items y los
correlaciona entre si. No obstante,
los autores recomiendan aplicar este
método bajo otras herramientas de
medicién del clima organizacional.

Se presenta tedéricamente los
modelos de Litwin y Stringer, Likerty
Pensado, Garcia y Ortiz; para
posteriormente los autores aplicar el
modelo de Pensado, Garcia y Ortiz
(2018) midiendo las dimensiones de
relaciones sociales, aspectos
organizacionales, gestién del capital
humano, liderazgo, ambiente fisico.
Esta herramienta  obtuvo un
coeficiente de Alfa de Cronbach de
0.943 siendo una metodologia
congruente con respecto a sus
dimensiones y variables.

El indice mide Ilos factores
intrinsecos y factores extrinseco.
Finalmente, la escala es modifica
afadiendo los siete niveles de
respuesta de la escala de Likert: muy

insatisfecho, insatisfecho,
moderadamente insatisfecho, ni
insatisfecho ni satisfecho,
moderadamente satisfecho,

satisfecho y muy satisfecho

Valoracion de las nueve
dimensiones del modelo empleado
la Escala de Likert de cuatro puntos
de respuesta. Este método arrojo un
grado de confiabilidad de
0.83haciendo confiable la
interpretacion de los datos para la
toma de decisiones.
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Barria-Gonzalez, J., Postigo,
A., Pérez-Luco, R., Cuesta.,

Garcia-Cueto, E. (2021).
"Evaluacion de Clima
Organizacional: Propiedades
psicométricas del ECALS".

Annals of pyschology. 37(2).
168-177.

https://doi.org/10.6018/analesp
s.417571

Becerra, Y., Boyaca, P., Pulido,
A. (2022). "Plan estratégico
para el mejoramiento del clima

organizacional de Melody
Flowers SAS". Universidad
Nacional Abierta y a Distancia
la UNAD

Beltrdn, D., Téllez, G. (2018).
"Estudio de percepcion del
clima organizacional de las
empresas tecnificadas de
ganaderia de leche de la
provincia del Tundama,
Boyaca (Colombia)". Revista
de la Facultad de Medicina
Veterinaria y de Zootecnia.
65(1).
https://doi.org/10.15446/rfmvz.
v65n1.72023
Beltran-Hernandez, D., Téllez-
Iregui, G., Fonseca-Pinto, D.
(2021). "Técnica estadistica
multivariada  para  validar
instrumento de evaluacion del
clima organizacional en
empresas ganaderas de
leche". Revista U.D.C.A. 4(1).
1-9.
https://doi.org/10.31910/rudca.
v24.n1.2021.1839

Bernal, Id., Pedraza, N.,
Sanchez, M. (2014). "El clima
organizacional y su relacion
con la calidad de los servicios
publicos de salud: disefio de un
modelo  tedrico".  Estudios
Gerenciales. 31(2015). 8-19.
http://dx.doi.org/10.1016/j.estg
er.2014.08.003
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VERSION: 1.0
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Escala de Clima del
Ambiente Laboral
Subjetivo-ECALS
adaptada al modelo de
Litwin y Stringer

Escala de Likert de cinco
categorias

Escala de Likert de cinco
puntos

Escala de Likert de cinco
respuestas

Revision de los modelos

de Likert, Litwin vy
Stringer, Pritchard 'y
Karasick

REVISADO POR:
soporte al sistema integrado de gestion

Mediciébn de las dimensiones de
Confianza, apoyo social, retribucion
y satisfaccion laboral con respuesta
de escala Likert de cinco categorias.
Este modelo propuesto por los
autores representa propiedades
psicométricas satisfactorias

Se miden dimensiones referentes a
la satisfaccion, compromiso, trabajo

en equipo, desarrollo laboral,
experiencia laboral.
Los autores establecen las

dimensiones a evaluar conformadas
por la estructura organizacional,
demandas del trabajo, desempefio,
liderazgo y participacion, relaciones
laborales, remuneracion,
recompensa Yy contexto social;
arrojando un coeficiente Alpha de
Cronbach de 0.90 teniendo un alto
indice de confiabilidad.

Se evalian nueve dimensiones
comprendidas por la estructura de la
empresa, demandas, desempefio,
liderazgo y participacién, Relaciones
laborales, remuneracion,
recompensa, contexto social vy
satisfaccion laboral.

Los modelos de medicion son
similares entre si al emplear
dimensiones como la estructura,
responsabilidad, recompensa,
riesgo, calidez, apoyo, normas,
conflicto e identidad para determinar
el clima laboral.
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C., Gomez, M.
(2020). "Propuesta de
mejoramiento del clima
organizacional para la empresa
Calzado M.G S. A a través del
instrumento  IMCOC". Cali
Universidad Santiago de Cali

Betancourt,

Bustamante-Ubilla, M; Lapo-
Maza, M; Grandén-Avendano,
M. (2016). “Creaciéon de un
cuestionario de clima
organizacional para hospitales
de alta complejidad, Chile"
Gerencia y Politicas de Salud.
15 (30). 126-151.
http://dx.doi.org/10.11144/Jave
riana.rgyps15-30.ccco.

Cardona, D., Zambrano.
(2014). “Revision de
instrumentos de evaluacion del
clima organizacional”.
Estudios Gerenciales. 30(131).
184-189.
http://dx.doi.org/10.1016/j.estg
er.2014.04.007.
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VERSION: 1.0
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Instrumento IMCOC

Escala Likert creciente
de cinco puntos

Estudio de las
dimensiones que
evallan el clima laboral
a través de un estudio
sistematico de diferentes
modelos entre los cuales
se destaca IPAO, OSCI,
ICO, OCM, c-cliou, clima
GCV, MDCO, BSC,
NOCT, CFK Itd.

REVISADO POR:
soporte al sistema integrado de gestion

Se utliza la valoracion de las
dimensiones del modelo (Objetivos,
Cooperacion, Liderazgo, Relaciones
Interpersonales, Motivacion, Toma
de Decisiones y Control) midiendo
las respuestas con la Escala de
Likert con siete puntos (1: pésimo, 2:
Muy malos, 3: Malos, 4: Regulares,
5. Aceptables, 6: Buenos, 7:
Excelentes).

La escala se conformdé por cinco
puntos donde el valor 1 indicaba
estar en totalmente en desacuerdo
con la afirmacién y el cinco hace
referencia a estar totalmente de
acuerdo. La escala evalué catorce
dimensiones de la siguiente manera:
estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calidez, apoyo,
administracion del conflicto,
identidad, estilo de supervision,
motivacion, estabilidad Ilaboral,
oportunidad de desarrollo,
comunicacion, equipos y distribucion
de personal-insumos. Este
cuestionario  mide  "cualidades
psicométricas”, recogiendo datos
parcelados sobre la percepcién de
los empleados sobre la motivacion,

la gestion cultural y la
responsabilidad de los altos
mandos.

El instrumento de medicion que
abarca mayores factores del clima
laboral es el ICO (Indicador de Clima
Organizacional) con un total de 8
factores; no obstante, este método
no cuenta con propiedades
psicométricas. Lo anterior deja como
instrumentos mas adecuados el
IPAO (40 items), Balance
Scorecard-BSC (28 items) y OCM
(81 items) con siete factores cada
uno; donde los dos primeros tienen
estudios psicométricos con indices
de confiabilidad altos.
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Criollo, L. (2020). "Plan de

optimizacion para el clima
laboral en una empresa de
produccion de Ambato".

Ambato: Pontificia Universidad
Catoélica del Ecuador.

Cuadrado, R., Andrade, L.,
Ortiz, L. (2015). "Andlisis del
clima organizacional en el
departamento de registro,
aportes y subsidios de
Comfenalco-Cartagena".
Gerencia Libre. 2(17). 17-31.
https://hdl.handle.net/10901/14
005.

Delgado, T., Moya, D. (2021).
"Diagnéstico de clima laboral y
propuesta de un plan de accién
para la Cooperativa Caja".
Cuenca: Universidad del Azuay

Gil, C., Agudelo, V., Valencia,
A. (2018). "Estudio de clima
organizacional en una pyme de
telecomunicaciones de
Florencia, Caqueta, Colombia:
aproximacién al modelo Litwin
y Stringer". Revista Criterios.
25(1). 39-59.
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Escala de Likert

Instrumento de Medicién

del Clima
Organizacional en
Colombia Modelo
IMCOC
Modelo de Litwin vy
Stringer

Cuestionario de Litwin y
Stringer

REVISADO POR:
soporte al sistema integrado de gestion

DE 74
VERSION: 1.0
El autor establece que la

metodologia IPAO presenta mejores
prestaciones con un alto indice de
confiabilidad y una extension media
de prueba.

Finalmente, las dimensiones que se
emplearon en la mayoria de
modelos fueron la toma de
decisiones, claridad organizacional,
liderazgo, interaccion social,
motivacion, recompensas e
incentivos, apertura organizacional y
supervision.

dimensiones de
motivacion, comunicacion,
compensaciones, liderazgo y
condiciones de trabajo en una
empresa de produccién de calzado.

Se mide las

Compuesto de las dimensiones tales

como objetivos, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones,
relaciones interpersonales,

motivacion y control tomando como
respuestas la escala de Likert.

Se evalud las nueve dimensiones de
la herramienta (Estructura,
responsabilidad, recompensa,
riesgo, calor, estandares de
desemperio, apoyo, conflicto,
identidad) con la Escala de Likert
con cuatro categorias. La aplicaciéon
de este modelo arrojo un valor de
0.83 de confiabilidad segun el
método Alfa de Cronbach

El cuestionario se utiliz6 con la
escala de Likert de 1 a 4 aplicando
53 afirmaciones divididas en 9
dimensiones entre las cuales se
encuentra la estructura,
responsabilidad, recompensa,
desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e identidad.
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https://revistas.umariana.edu.c
o/index.php/Criterios/article/vie
w/1718/1752

Lizcano, J. (2022).
"Diagndstico de Clima
Organizacional en Empresa
Piscicola Fish Flow Ltda".
Bogotd D.C: Universidad del
Rosario

Lizcano, N., Aldana, K. (2018).
"Correlacion entre clima
organizacional y satisfaccion
laboral en tres empresas de
calzado de Piedecuesta,

Santander” Bucaramanga:
Universidad Pontificia
Bolivariana

Lopez et al. (2020). "Clima
Organizacional bajo el Modelo
Litwin y Stringer, Perspectiva
Psicosocial en CIES A.C"
Coloquio de Investigacion
Multidisciplinaria. 8(1). 633-
640.
https://doi.org/10.5281/zenodo
.6459506

Manosalvas, C., Manosalvas,
L., Nieves, J. (2015). "El clima
organizacional y la satisfaccion
laboral: Un analisis cuantitativo

Instrumento de Medicién
de Clima Organizacional
Colombiano-IMCOC

Organizacional-ECO

Modelo de

Chiang, Salazar y Nufiez

REVISADO POR:
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Esta metodologia se aplica en
muestreos no probabilisticos ya que
se enmarca en las causas de la
investigacion.

La investigacion presenta un marco
bibliogréafico en el que describe los
modelos de Litwin y Stringer, Likert,
Test de Clima Organizacional-
TECLA, encuesta ECO, Modelo de
Hernan Alvarez y el IMCOC, en el
cual optan por el udltimo modelo.
Asimismo, se aplica una medicion de
las dimensiones de objetivos,
cooperacion, liderazgo, toma de

decisiones, relaciones
interpersonales, motivacion y
control.

Valoracion de las dimensiones:
Apoyo, confiabilidad, recompensa,
confort, control y presién, cohesion.
Con una escala de respuesta de
cinco dimensiones (1: Totalmente en
desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Ni
de acuerdo ni en desacuerdo, 4: De
acuerdo y 5: Totalmente de
acuerdo). Esta herramienta aplicada
a las empresas de calzado tuvo un
coeficiente de Alpha de Cronbanch
de 0.884 siendo una herramienta
confiable.

El modelo evalu6 las dimensiones
de estructura, responsabilidad,
desafio, recompensa, relaciones,
cooperacion, estdndares, conflicto e
identidad mediante la Escala Likert
de cuatro respuestas. Los autores
cambian las dimensiones de
cohesion por calor, riesgo por
desafio con la finalidad de brindar un
mejor andlisis y comprension,
arrojando un Alpha de Cronbach de
0.83; por lo cual, la herramienta tiene
una buena confiabilidad.

Medicibn de las dimensiones de
comunicacion interna,
reconocimiento, relaciones
interpersonales, toma de decisiones,
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riguroso de su relacion". AD-

Minister. (26). 5-15.
https://doi.org/10.17230/ad-
minister.26.1

Montafia, H. (2021). “Politicas
e Instrumentos de Medicién del
Clima Organizacional como
Herramienta de

Mejoramiento de la Gestién

Institucional en la SIJIN
Caqueta con Sede en
Florencia”. Universidad
Nacional Abierta Y A Distancia
— UNAD

Moranch, C. (2019). "Clima

organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de la
comercializadora ecuatoriana
de calzado COMECSA S.A del
Cantén la Libertad, PRovincia
de Santa Elena, afio 2018". La
libertad: Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena

Mufioz, C. (2016). "Propuesta

de mejoramiento del clima
organizacional en la sede
principal de la empresa

Cootranshuila Ltda segun el
instrumento para medir el clima

en las organizaciones
colombianas (IMCOC)".
Cauca: Corporacion
Universitaria  Auténoma del
Cauca.

Niculita, Z. (2015). “The

relationship between work style
and organizational climate for

Romanian employees”
Procedia Economics and
Finance. 32. 1042-1049.

https://doi.org/10.1016/S2212-
5671(15)01566-X.
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Guia elaborada por el
Departamento
Administrativo  de la
Funcién Publica para la
medicion de clima
organizacional-DAFP

Escala de Likert de cinco
puntos

Instrumento IMCOC

Sistema ECO

REVISADO POR:
soporte al sistema integrado de gestion

entorno  fisico, compromiso vy
adaptaciéon al clima empleado la
escala de respuesta de Likert de 5
puntos. No obstante, el modelo
propuesto no obtuvo un ajuste
optimo entre las dimensiones del
Clima Organizacional.

Medicibn de siete dimensiones
(Orientacion organizacional, gestion
estratégica del talento humano,
estilo de direccion, comunicacion e
integracion, trabajo colaborativo,
capacidad profesional, ambiente
fisico) midiendo las respuestas bajo
la escala de Likert con cuatro items.

Medicibn de las variables de
desempefio laboral, trabajo en
equipo, estimulos, ambiente laboral,
interés, toma de decisiones,

objetivos y comunicacién

Deteccion de los aspectos positivos
y negativos del clima laboral de la
empresa mediante la valoracion de
las dimensiones del instrumento con
un indice de respuestas de tres
puntos. Este instrumento tiene un
alto indie de confiabilidad en la
informacion que entrega para la
toma de decisiones

Se emplea la escala de Satisfaccion
de Warr, Cook y Wall midiendo
factores intrinsecos y factores
extrinsecos con los siete niveles de
respuesta de la Escala de Likert.
Esta herramienta tiene un indice de
confiabilidad alto y una
homogeneidad en los items de la
escala; por tanto, esta herramienta
es unidimensional.
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Pazmay, S., Ortiz del Pino, A.
(2017). "Clima Organizacional
en las Industrias ecuatorianas
de calzado". Cuadernos
Latinoamericano de
Administracion. 14(26). 39-50.
https://doi.org/10.18270/cuade
rlam.v14i26.2606

Poveda, A., Mufioz, C,
Pifieros, F., Garzén, J,
Romero, P. (2021). "Propuesta
para el mejoramiento del clima
organizacional, para el
personal de la

empresa Andimallas &
Andimetales S.A". Zipaquira,
Cundinamarca: Universidad
Nacional Abierta y a Distancia
— UNAD.

Pedraza, N. (2020). “El clima y

la satisfaccion laboral del
capital humano:  factores
diferenciados en
organizaciones publicas vy

privadas”. Innovar. 30 (76). 9-
23. 30 (76).
https://doi.org/10.15446/innova
r.v30n76.85191.

Pupo, B., Sanchez, R. (2018).
"Procedimiento para el
diagnéstico del clima
organizacional en instituciones
de la salud publica holguinera”.

CCM. (4). 1128-1139.
https://www.medigraphic.com/
pdfs/correo/ccm-

2017/ccm174n.pdf
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Escala de Likert con
cuatro dimensiones (4:
siempre, 3: casi siempre,
2:raravezy 1: nunca)

Método IMCOC

Modelo de Litwin vy
Stringe  con nueve
dimensiones

Indicador Clima

Organizacional-ICO. Se
emplea un cuestionario
desarrollado por los
autores con escala de
valoracion Likert para las
preguntas cerradas

REVISADO POR:
soporte al sistema integrado de gestion

Los autores realizan una revision
bibliogréafica identificando diferentes
metodologias para la valoracion del
clima laboral destacandose los
métodos de Litwin y Stringer(1968)
con siete dimensiones, Fridlander u
MArgulies (1969) con 8
dimensiones, Pritchard y Karasick
(1973) con 10 dimensiones vy el
instrumento IMCOC con siete
dimensiones. En base al estudio de
las dimensiones los autores escogen
cinco variables compuestas de las
condiciones de trabajo,
compensacion, comunicacion,
liderazgo, y motivacion con un
coeficiente de Alpga Crobanch del
0.757 siendo una prueba dutil

Medicibn de siete variables
compuestas por la Cooperacion,
relaciones interpersonales, toma de
decisiones, Liderazgo, Motivacion,
objetivos y Control con una escala
de percepciones para las respuestas
(altamente  positiva, percepcion
positiva, neutral, negativa, altamente
negativa).

Se evaluaron las dimensiones de
estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, afecto, apoyo,
normas, conflicto e identidad
midiendo la respuesta con los cincos
niveles de la escala de Likert. Este
método tuvo un ajuste de 0,0085 con
un alto indice de confiabilidad.

Se evaluaron las dimensiones de

liderazgo, relaciones
interpersonales, comunicacion,
participacion, claridad
organizacional, condiciones de
trabajo, recompensa, apoyo,
compromiso, trabajo en equipo,

estructura organizacional, seguridad
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laboral, desarrollo de carrera y
cambios externos.

Altez, E., Arias, L. (2019). Litwiny Stringer Evalla las dimensiones de
“Clima Organizacional y su estructura, responsabilidad,
impacto en el desempefio recompensa, desafios, relaciones,
laboral de los colaboradores en cooperacion, estandares, conflicto e
la mediana y gran empresa de identidad. Para medir las respuestas
venta al por menor de calzado se empled la Escala de Likert de
y prendas de vestir del Emporio cinco puntos

Comercial de Gamarra, afo
2018”. Lima, Peru: Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas
(UPC).

Fuente: Autores

En base a lo anterior, los modelos que suelen emplearse por su nivel de
confiabilidad para la valoracién del clima laboral son el modelo de Litwin y Stringer,
la Escala de Likert como herramienta que se utiliza para complementar los demas

modelos y el Instrumento IMCOC. Estos modelos seran explicados en los resultados

4.2. FASE 2. Descripciéon del clima laboral de las microempresas

comercializadoras del sector calzado de Bucaramanga

Esta fase se encuentra enmarcada en describir el clima laboral de las
microempresas comercializadoras del sector calzado de Bucaramanga, a través de
la aplicacion de instrumentos de recoleccion de informacion en las unidades

empresariales.

Para la seleccion de la muestra poblacional se calcula mediante la formula de
muestra finita ya que se conoce la totalidad de unidades que haran parte del estudio

de analisis estadistico, (Aguilar, 2005) de la siguiente forma:

Ecuacién 1. Muestra finita

3 NZ?pq
~ d?2(N - 1) + Z%pq

n
p = Probabilidad de Exito
N= Tamafio de la poblacion
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g = Probabilidad de que no se presente el fendmeno en estudio (1 -p).
Z= Nivel de Confianza
d= Error de estimacién

Para la ejecucion del calculo se tiene en cuenta:
e Lasumade pyqdebe dar 1. Portanto, la probabilidad de éxito sera del 50%
(p) y la probabilidad de que no se presente el fenomeno sera del 50% (q).
« Eltamafio de las empresas de calzado corresponde a 1042 compaiiias en el
area metropolitana de Bucaramanga.
o La Tabla 4 presenta el célculo de los valores que se incorporan en la tabla
correspondientes al area de la curva de Z segun (Aguilar, 2005) y el error de

estimacion (%) segun el nivel de confianza.

Tabla 4.
Valores para el porcentaje de error
% Nivel de Confianza  Valor de Z calculados en tablas

1 99% 2.58
5 95% 1.96
10 90% 1.645
15 85% 1.44
20 80% 1.28
25 75% 1.15

Fuente: Tomado de (Aguilar, 2005)

En el municipio de Bucaramanga segun la Cadmara de Comercio se encuentran 1338
microempresas dedicadas al comercio de todo tipo de calzado y articulos de cuero
y sucedaneos del cuero en establecimientos. Al usar la férmula para el calculo de la
poblacion se obtiene un valor de 64 empresas con un nivel de confianza del 90% y
un error de estimacion del 10% como se observa a continuacion

1338 * (1.645)% * 50% * 50%

= 64
(01)2 + (1338 — 1) + 16452« 50% * 50% _ °

4.3. FASE 3. Homogeneidad y heterogeneidad de la percepcion del clima

laboral en los trabajadores encuestados.

El analisis de la homogeneidad y la heterogeneidad de la percepcion del clima

laboral se realizara una encuesta de una sola pregunta a los trabajadores de las
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microempresas del sector calzado de Bucaramanga basada en los tipos de clima
organizacional que describe la Teoria de Likert descrita anteriormente en el marco

tedrico de la investigacion (ver Tabla 5).

Tabla 5.
Tipos y Sistemas de clima organizacional en empresas
TIPO DE CLIMA LABORAL SISTEMAS

AUTORITARIO 1. Autoritario explotador
2. Autoritarismo paternalista
PARTICIPATIVO 1. Consultivo

2. Participacién en grupo

Fuente: Jiménez (2015).

Luego de la realizacion de la encuesta se sistematizard la informacion para
posteriormente hallar la homogeneidad y heterogeneidad a partir del indice de
variacion cualitativa (IVC), el cual se obtiene mediante la siguiente formula:
1-Y Pi?
e =——
(k—1)/k
Donde k corresponde al numero de modalidades de la variable y Pi la frecuencia
relativa asociada a cada una de ellas. Cabe decir, que entre mayor sea la distancia
entre los valores de las variables referente a su media aritmética se consideran mas

dispersas los datos; en su defecto cuanto menor sea se considera mas homogénea.

Esta variable indica el grado en que los casos se encuentran dispersos en las
diferentes modalidades; si este indice alcanza su maximo (IVC=1) las frecuencias
relativas son iguales para todas las modalidades de la variable presentando una
distribucion uniforme de maxima dispersién. El IVC serd igual a cero en el caso en
el que todos los casos tuviesen el mismo valor generando una dispersion nula,

(Universidad de Valencia, S.f).
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5. RESULTADOS

5.1. Instrumentos de recoleccion de informacion inherentes al clima laboral

en las empresas colombianas

Autores como Cardona y Zambrano (2014) argumentan que el clima organizacional
ha sido analizado bajo una metodologia compuesta de tres fases, encontrandose
en un primer nivel la valoracion que evallUa los aspectos organizacionales resultado
de la percepcion que tienen los empleados de la empresa en la que ejercen sus
labores; como segundo nivel se realiza la valoracion del funcionamiento de la
compafia mediante un esquema cognoscitivo del. Finalmente, el ultimo nivel
identifica el nivel de convivencia que hay en el personal y situaciones que se

enmarquen en el ambiente laboral de la compaiiia.

Niculita (2015) establece que el clima organizacional se mide mediante un método
de recoleccién aplicado al talento humano que redna un conjunto de percepciones
por el personal valorando el ambiente o contexto organizacional en el que lleva a
cabo las funciones que ejerce su cargo segun sus experiencias de rutina, vivencias,
procesos Y situaciones laborales que advierten en su organizacion. En ese sentido,
el clima organizacional incide directamente en las actitudes de los empleados, su
rendimiento, resultados, desempefio y servicios que ofrece la compafia hacia los

usuarios, (Pedraza, 2020).

Entre las principales dimensiones empleadas para la valoraciéon del clima
organizacional Bustamante-Ubilla, Lapo-Maza, & Grandon-Avendafio, (2016),
seflalan como ejemplos la “autonomia, cohesién, reduccién del miedo, incremento
de seguridad, colaboracién, direccion, responsabilidad, recompensas, motivacion,
justicia, normas, mejora continua, formalizaciobn organizacional, formacion e

interaccién social”. A su vez, los autores argumentan que el modelo de Litwin y
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Stringer (1968) para la identificacion del clima laboral permite incorporar estos

factores en mayor medida.

El método de Litwin y Stringer explica las conductas del personal de trabajo de una
empresa mediante el empleo de conceptos como la motivacion y el clima en el que
se ejerce las funciones laborales; por ende, los autores describen las situaciones y
ambientes que influyen en la percepcion del individuo sobre la empresa, (Gil,
Agudelo, & Valencia, 2018). Litwin y Stringer establece nueve dimensiones
relacionadas para la medicién del clima laboral en una empresa:

e Estructura: Se encuentra relacionada con las reglas, formalismos, politicas,
regulaciones y obligaciones de una compafiia.

e Responsabilidad: Percepcion que tiene el empleado sobre el cumplimiento
de las funciones laborales, la toma de decisiones individuales y la creacion
de exigencias propias.

e Recompensa: Hace referencia a los estimulos que reciben los empleados por
llevar a cabo de manera 6ptima las funciones del puesto del trabajo. En otras
palabras, es la manera en la que la compafia emplea mas el premio que el
castigo.

¢ Riesgo: Se enmarca en el sentimiento que tiene el personal de una empresa
en cuanto a los desafios que se derivan de su puesto laboral. En
concordancia, responde a los retos que son implementados por la empresa
para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

e Calor: Hace parte de la percepcion de los empleados a la existencia de un
ambiente laboral optimo que cuente con relaciones sociales positivas en
todos los niveles organizativos.

e Apoyo: Sentimiento referente al espiritu de ayuda de parte de los altos

mandos y sus empleados.
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e Desempefio: Se define como la importancia que da la empresa sobre las
metas implicitas y explicitas de rendimiento

e Conflicto: Grado en el cual los miembros que hacen parte de una companiia
aceptan la diversidad de opiniones entorno a una problematica brindando
soluciones.

e |dentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la empresa

El modelo de Likert argumenta que las conductas de los trabajadores son
condicionadas por la apreciacion que tienen de la dinamica administrativa y las
condiciones laborales en la cual se desenvuelven, segun su modelo hay tres tipos
de dimensiones que miden la perspectiva sobre el clima organizacional conocidas

como variables causales, intermedias y finales (Bernal, Pedraza, & Sanchez, 2014).

En base a lo anterior, para medir las variables del método de Likert se emplea un
cuestionario que se aplica para medir el clima organizacional de una empresa
empleado en proyectos de investigacion que requieren de fundamentos cientificos,
(Jiménez, 2015). En ese método, Likert disefio su cuestionario considerando
aspectos como:
¢ Meétodo de mando: Forma en la cual se ejerce el liderazgo en una empresa
para incidir en el cumplimiento de las metas organizacionales por parte de
los empleados.
e [Fuerzas motivacionales: Actividades, acciones y/o estrategias que se llevan
a cabo en la organizacion para motivar a los empleados.
e Comunicacién: Establece el estado, procesos o los distintos tipos de
comunicacién que se desarrollan en la organizacion.
¢ Influencia: Determina la relacion entre el supervisor y el empleado de una

empresa para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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e Toma de decisiones: Evalla la pertenencia e inclusion en las que se basan
las decisiones, asi como la distribucion de responsabilidades en los niveles
organizativos.

¢ Planificacion: Conocida como la estrategia que se utiliza para la construccién
y establecimiento de los objetivos organizacionales.

e Control: Forma en la cual se ejecuta y distribuye el control en los diferentes
estratos organizacionales.

e Rendimiento y perfeccionamiento: Se enmarcan en la planificacion y

formacién deseada.

En concordancia con lo anterior, el instrumento de Likert tiene como objetivo
conocer el “estilo operacional” mediante la valoracion de las dimensiones
anteriormente descritas y a través de una metodologia que presente varias opciones
por cada concepto. Este método arroja las tendencias de ambientes laborales que
se desarrollan en una empresa, (Jiménez, 2015) (ambiente autocratico y muy

estructurado o mas humano y participativo) explicados en el inciso 2.1.1.

Finalmente, el modelo de Likert establece una escala del 1 al 4 para el analisis de

la informacién recolectada

Tabla 6.
Niveles de percepcién de acuerdo al modelo de Likert
PERCEPCION DE CADA ITEM  VALOR NUMERICO NIVEL DE PERCEPCION
Muy de acuerdo 4 Muy favorable
De acuerdo 3 Favorable
En desacuerdo 2 Desfavorable
Muy en desacuerdo 1 Muy desfavorable

Fuente: Gil, Agudelo, & Valencia (2018).

Por otro lado, el "Instrumento de Medicion del Clima Organizacional o Modelo
IMCOC" fue creado en los afios ochenta por la Universidad del Rosario, cuyo
propésito es brindar una fundamentacion de la forma en la que el personal de una

empresa percibe el clima laboral, (Cuadrado, Andrade, & Ortiz, 2015). Este modelo,
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adopta una serie de dimensiones como la cooperacion, objetivos, liderazgo, toma

de decisiones, relaciones sociales, motivacion y el control (ver Tabla 6)

Tabla 7.
Dimensiones del Modelo IMCOC
DIMENSION ASPECTOS RELEVANTES
OBJETIVOS Esta dimension permite identificar el nivel de conocimiento sobre los
objetivos organizacionales y como el empleado se identifica con ellos a
través de la "satisfaccién de sus necesidades y la pertenencia que tiene
en la empresa". Asimismo, valora la frecuencia con la que el empleado
desarrolla sus responsabilidades laborales con la finalidad de cumplir con
los objetivos de la empresa; como también, da paso a determinar el nivel
de comunicacion referente a las politicas de la compafiia.

COOPERACION Identifica el nivel de procesos asociativos entre el personal de trabajo con
la finalidad de cumplir con las metas organizacionales. para empresas se
mide bajo el esquema de relaciones formales midiendo los
comportamientos de colaboracion y el deseo de establecer asociaciones
entre comparieros

LIDERAZGO Las preguntas que giran entorno de esta dimension da paso a cuantificar
la percepcion que tienen los empleados de sus jefes, la manera en la que
ejercen el "liderazgo formal® y sus conductas-comportamientos. En
concordancia, el liderazgo permite medir la relacién existente entre los
superiores con la realizacion de funciones de sus empleados y el estilo
de liderazgo que se desarrolla en la empresa.

TOMA DE Subproceso que arroja el nivel de participacion de los empleados en la

DECISIONES toma de decisiones de la empresa para el cumplimiento de las metas
organizacionales y segun el tipo de liderazgo que lleve a cabo el jefe en
direccion.

RELACIONES Esta dimension faculta de determinar la forma en la que los empleados

INTERPERSONALES establecen sus relaciones de forma informal con sus demas compafieros,
asi como el caracter de las mismas. Las peguntas se enmarcan en medir
los comportamientos y actitudes al momento de interactuar entre los
niveles organizativos de la compafiia.

MOTIVACION Da paso a identificar los modos en que se estimulan a los empleados, ya
sean salariales, econémicos, sociales y/o simbdlicas. Asimismo, sefiala
el nivel de satisfaccién de los empleados, las condiciones de elementos
e indicadores motivacionales.

CONTROL Esta dimension se enmarca en hallar la periodicidad en la que se lleva a
cabo acciones de control, las actitudes de los empleados frente a estos
métodos y la manera en la que se ejerce el control de los procesos por
parte de jefes y/o supervisores.

Fuente: Adaptado de (Cuadrado, Andrade, & Ortiz, 2015)
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Autores como Lizcano (2022) argumentan que en Colombia a partir de los 70's se
han relacionado estudios para determinar el clima laboral mediante los modelos de
Likert, el Tecla (mide siete dimensiones conformadas por la conformidad,
responsabilidad, excelencia, recompensa, claridad organizacional, calor y apoyo,
seguridad y salario) y el IMCOC, los cuales han tenido algunas modificaciones
enmarcadas en la percepcion del clima y sus dimensiones. De esto modelos la
herramienta IMCOC ha sido aplicada en las consultorias que se realizan a las

empresas de diferente conformacion, actividad econémica y tamafo.

Afadido a lo anterior, este modelo presenta un total de 176 estudios en empresas

colombianas en un periodo que abarca desde 1980-2005 (Lizcano, 2022).

Autores como Pedraza (2020) argumentan que el clima laboral esta conformados
por factores y variables de satisfaccion intrinseca y extrinseca del personal (ver Fig.
4). En ese sentido, la satisfaccion laboral intrinseca mide las emociones y actitudes
de los empleados frente a los resultados que deben dar en la organizacién a través
del cargo que desempefian; a su vez, la satisfaccion extrinseca describe el bienestar

y compromiso del trabajador en su desempefio y productividad laboral.

Figura 2. Modelo de estudio del clima laboral

' !

Satisfaccion
intrinseca (saun)

Factores del clima '\ J
organizacional (co)

.,.
-~

Satisfaccion
extrinseca (saALEx)

b A

Fuente: Pedraza (2020).
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En concordancia para medir la satisfaccion laboral se emplea la escala de medicion
de Warr, Cook y Wall propuesta en 1979, (Pedraza, 2020). Esta teoria se enmarca
en factores higiénicos que inciden en la satisfaccion extrinseca y factores de
motivacion como fuentes de satisfaccion intrinseca mediante una escala
bidimensional, (Arias, Rivera, & Ceballo, 2017).

5.2. Descripcion del clima laboral de las microempresas comercializadoras

del sector calzado de Bucaramanga

A partir de la informacion recolectada la descripcion del clima laboral se realiz6 una
encuesta compuesta de un cuestionario que mezcla la Escala de Likert y el

cuestionario IMCOC teniendo en cuenta las siguientes variables

Tabla 8.
Estructura del cuestionario IMCOC segun variables
Variables ITEMS en el Cuestionario
Objetivos 1,234
Cooperacién 56,7
Liderazgo 8,9, 10,11
Toma de decisiones 12,13, 14
Relaciones interpersonales 15, 16, 17, 18
Motivacion 19, 20, 21 22, 23.
Control 24,25, 26

Fuente: Autores

Para medir las variables se utilizo el indice Likert estableciendo para cada pregunta
una escala del 1 al 4 que facilita el andlisis de la informacion recolectada. Este
cuestionario de preguntas cerradas se llevo a cabo mediante la aplicacion de
Formularios de Google. En base a lo anterior, se obtuvo el consolidado de las

siguientes preguntas
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Figura 3. Recibo acertadamente las indicaciones que realizan mis superiores respecto a mis
funciones laborales
Recibo acertadamente las indicaciones que realizan mis superiores respecto a mis
funciones laborales

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores

El 54,7% de la poblacidon encuestadas se encuentran muy de acuerdo frente a las
indicaciones que efectlan los superiores respecto al desarrollo de las funciones
laborales que deben llevar a cabo, el 32,8% se encuentran de acuerdo y el 10,9%
estan en desacuerdo. En base a lo anterior, una gran parte de los trabajadores
encuestados se sienten conformes con la explicacion de sus funciones dentro de

los objetivos organizacionales de las empresas.

Figura 4. Mi puesto de trabajo me permite realizar tareas o funciones que aumentan mis
habilidades profesionales y personales
Mi puesto de trabajo me permite realizar tareas o funciones que aumentan mis

habilidades profesionales y personales

63 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo

m @ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores
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El 44,4% de los empleados se sienten de acuerdo respecto a que la realizacién de
tareas les permite incrementar las habilidades profesionales y personales, el 28,6%
se encuentran muy de acuerdo, el 19% y el 7,9% en desacuerdo y muy en
desacuerdo respectivamente. Por tanto, la mayoria de las empresas encaminan sus
objetivos organizacionales hacia un incremento de las capacidades laborales,
generando un mayor sentido de pertenencia en sus trabajadores conllevando a una

baja rotacion de personal.

Figura 5. Me identifico con las metas organizacionales de la empresa
Me identifico con las metas organizacionales de la empresa

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ D= zcuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores

Frente a la identificacion de los empleados con las metas organizacionales el 43,8%
se sienten muy de acuerdo y el 34,4% muy de acuerdo, permitiendo que el personal
fije sus objetivos personales con los organizacionales dando paso a un mayor
compromiso, sentido de pertenencia y satisfaccion laboral; no obstante, el 18,8% se
sienten en desacuerdo con las empresas en las que desarrollan sus funciones

laborales.
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Figura 6. Me siento augusto cumpliendo con mis responsabilidades laborales
Me siento augusto cumpliendo con mis responsabilidades laborales

64 respuestas

@ Nuy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacusrdo

Fuente: Autores

Arraigado a lo anterior, el 43,8% del personal encuestado se siente augusto con el
cumplimiento de sus responsabilidades laborales, mientras que el 29,7% se siente
de acuerdo produciendo un clima laboral positivo en el que los empleados tienen un
mayor compromiso con los objetivos de la empresa. Sin embargo, el 15,6% y 10,9%
se sienten en desacuerdo y muy en desacuerdo respectivamente, siendo necesario
establecer mejoras en aguellas empresas donde sus empleados no se sienten

interiorizados dentro de las metas organizacionales.

Figura 7. Existe comunicacion y cooperacion entre los empleados
Existe comunicacién y cooperacién entre los empleados

54 respuesias

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo

48,4% m @ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores
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Dentro de las empresas se pudo observar que los empleados cuentan con buena
comunicaciéon y relaciones interpersonales en funcion de los objetivos
organizacionales ya que el 34,4% y el 48,4% de los encuestados se encuentran muy
de acuerdo y de acuerdo derivando la generacion de espacios de confianza donde
se pueden solventar posibles problematicas que se derivan del espacio laboral y/o

solicitar ayuda en sus asuntos personales.

Figura 8. Existe compromiso colectivo para realizar un trabajo de calidad
Existe compromiso colectivo para realizar un trabajo de calidad

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ D= acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores

Frente al establecimiento de un compromiso colectivo que conlleve a la realizacion
de un trabajo de calidad el 40,6% y 34,3% de los encuestados se sienten de acuerdo
y muy de acuerdo respectivamente dando paso a una mayor productividad donde
los empleados cooperan positivamente para alcanzar las metas comerciales. Sin
embargo, el 20,3% se encuentra en desacuerdo con la realizacion de un trabajo de
calidad, vislumbrado posibles escenarios donde se maneje una mayor carga laboral

y/o horarios extensos, reduciendo la motivacién producto de un mayor desgaste.
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Figura 9. Se promueve el trabajo en equipo y la coordinacién en equipo
Se promueve el trabajo en equipo y la coordinacion en equipo

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

En desacuerdo
A @ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores

El 32,8% se encuentran muy de acuerdo con la promocion de trabajo en equipo y la
coordinacion en equipo, el 37,5% estan de acuerdo, el 20,3% en desacuerdo y el
9,4% en muy en desacuerdo. Si bien, existe una parte donde el trabajo en equipo
no se desarrolla la mayoria de los encuestados se da paso a la facilitar un clima

donde se pueden presentar casos de rivalidades entre empleados.

Figura 10. Se realiza comunicacion en doble via en la empresa (jefe-empleado)
Se realiza comunicacion en doble via en la empresa (jefe-empleado)

b4 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores

El 51,6% de los empleados estan de acuerdo con la comunicacion en doble via en

la empresa y el 32,8% se encuentran muy de acuerdo. Este panorama denota un
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grado de confianza alto entre los jefes-empleados, promoviendo una mayor
motivacion a traves de relaciones interpersonales positivas basadas en el trabajo

en equipo.

Figura 11. Mis superiores manejan con justicia la autoridad y poder que tienen
Mis superiores manejan con justicia la autoridad y poder que tienen

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores

Frente al manejo de la autoridad y el poder el 46,9% de los encuestados se
encuentran de acuerdo con que se realiza con justicia y el 28,1% estdn muy de
acuerdo; por tanto, no se desarrolla la tendencia de un liderazgo autoritario
percibiéndose comportamientos de justicia ejerciendo un trato igualitario para todos
los empleados y equitativo en la toma de decisiones.

Figura 12. Mis jefes se caracterizan por ser mas facilitadores que hacedores o ejecutores
Mis jefes se caracterizan por ser mas facilitadores que hacedores o ejecutores

b4 respuestas

@ Muy de acuerdo
& De zcuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacusrdo

Fuente: Autores
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Los jefes de las microempresas se consideran facilitadores, ya que el 51,6% y
31,3% se sienten de acuerdo y muy de acuerdo (respectivamente) frente a esta
afirmacién; por lo cual, este tipo de liderazgo permite una comunicacién en dos vias
brindando informacién suficiente ante consultas, orientando la formacion de nuevos

liderazgos y construyendo vinculos de cooperacion entre el equipo laboral.

Figura 13. Mis jefes tienen bajo protagonismo; generalmente se dedican a asesorar sobre el
desarrollo de mis funciones
Mis jefes tienen bajo pretagonismo; generalmente se dedican a asesorar sobre el

desarrollo de mis funciones

64 respuesias

@ Muy de acuerdo
@ D= acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores

Segun las encuestas aplicadas el 51,6% estan de acuerdo con el bajo protagonismo
de sus jefes dedicando al asesoramiento de sus funciones laborales; asimismo el
20,3% se hallan muy de acuerdo, denotando una buena comunicacién y apoyo
dentro de los equipos de trabajo en pro de cumplir con las metas organizacionales.
Cabe mencionar la dependencia de algunos jefes frente a la autoridad que establece

su cargo, ya que el 23,4% se encuentran en desacuerdo con esta afirmacion.
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Figura 14. Se presentan espacios y/o escenarios en los que se toma en cuenta el empleado para
las decisiones de la microempresa

Se presentan espacios y/o escenarios en |os que se foma en cuenta el empleado
para las decisiones de la microempresa

&4 respuestas

@ Nuy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores.

Frente a la toma de decisiones los empleados estan de acuerdo (51,1%) y muy de
acuerdo (23,4%) con la generacion de espacios en los que se tienen en cuenta sus
opiniones promoviendo una cultura de colaboracion, en la que los empleados tienen
un mayor interés por el cumplimiento de los objetivos organizacionales, dando paso
a la generacién de un clima laboral en el que se solventan las decisiones incluyendo
a todo el personal. No obstante, el 21,9% de los empleados se encuentran en

desacuerdo frente a la inclusion del personal en la toma de decisiones.

Figura 15. Mis opiniones o recomendaciones son tomadas en cuenta por la microempresa para la
toma de decisiones

Mis opiniones o recomendaciones son tomadas en cuenta por la microempresa para
la toma de decisiones

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
® De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores
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Arraigado a lo anterior, el 46,9% de los encuestados opinan estar de acuerdo
respecto a que las microempresas toman en cuenta sus opiniones para la toma de
decisiones mientras que el 35,9% se encuentran muy de acuerdo; permitiendo que
en los empleados se cree un sentido de pertenencia y lealtad con las metas
organizacionales de las compafias. Asimismo, faculta la consolidacion de una

cultura de colaboracién enmarcada en el interés y participacion.

Figura 16. Particip6 activamente en las decisiones organizacionales que me afectan a miy a mi
trabajo.

Participd activamente en las decisiones organizacionales que me afectanamiy a mi
trabajo.

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ WMuy en desacuerdo

Fuente: Autores.

Frente a la participacion en las decisiones organizacionales que afectan al personal
y su trabajo el 48,4% estan de acuerdo con que se desarrolla de una forma activa 'y
el 31,3% se sientes muy de acuerdo, reduciendo los problemas que se pueden
producir por una inadecuada comunicacion en la cual se caracteriza un modelo
autoritario unidireccional. No obstante, el 20,3% esta en desacuerdo, deslumbrando
gue en algunas compafias no se llevan procesos en el que los empleados puedan

participar frente a aspectos que afectan su vida laboral.
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Figura 17. Se han presentado escenarios de rivalidad entre los empleados
Se han presentado escenarios de rivalidad entre los empleados

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ D= acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores.

En el caso de manejo de relaciones interpersonales entre los empleados, el 37,5%
y el 9,4% opinan estar en desacuerdo y muy en desacuerdo frente a la generacion
de escenarios de rivalidad laboral; no obstante, el 34,4% est4 de acuerdo y muy de
acuerdo (18,8%) con haber ocurrido escenarios de rivalidad entre comparieros. Si
bien las empresas generan espacios de toma de decisiones, promueven el trabajo

en equipo existen casos donde se genera rivalidad aumentando el estrés laboral.

Figura 18. Soluciono con mis comparfieros y superiores los problemas laborales que se me
presentan
Soluciono con mis comparieros y superiores los problemas laborales que se me
presentan

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ WMuy en desacuerdo

Fuente: Autores.
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Aunque en las empresas se presenten escenarios de rivalidad los empleados
opinaron estar de acuerdo (53,1%) y muy de acuerdo (26,6%) frente a la solucion
de problemas laborales, creando un ambiente laboral positivo que da paso a
solventar dificultades que puedan ocasionar altos grados de rotacion de personal.
Sin embargo, el 14,1% estan en desacuerdo, siendo necesario intervenciones y/o
estrategias que permitan relaciones interpersonales en las que se priorizan la

solucién de problematicas y/o la negociacion ante conflictos.

Figura 19. Mantengo una buena relacién con mis compafieros y superiores
Mantengo una buena relacidon con mis compafieros y superiores

53 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Nuy en desacuerdo

Fuente: Autores.

El 47,6% de los encuestados estan de acuerdo y el 33,3% muy de acuerdo en que
se mantiene una buena relacion entre comparfieros y superiores, denotando
relaciones interpersonales positivas que permiten llevar un ambiente laboral en el
cual los empleados pueden desarrollar sus funciones y solventar las dificultades con
sus compafieros. Sin embargo, el 15,9% estan en desacuerdo frente a la generacion
de buenas relaciones en las empresas donde laboran observandose un ambiente

laboral negativo que presenta tensiones entorpeciendo el trabajo en equipo.
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Figura 20. Existe un grado de confianza entre mis superiores y sus empleados
Existe un grado de confianza entre mis superiores y sus empleados

64 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ C=e acuerdo

@ En desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores.

Frente al grado de confianza entre superiores-empleados el 54,7% se encuentran
de acuerdo y el 29,7% muy de acuerdo, siendo un factor derivado de los espacios
en los que se toma en cuenta a los trabajadores para las decisiones
organizacionales. Por otro lado, da paso a la creacion de lazos positivos donde se

refuerza el trabajo en equipo y se incentiva al aumento de la productividad laboral.

Figura 21. ¢ La empresa cuenta con un sistema formal de promocién y crecimiento de sus
trabajadores?
:La empresa cuenta con un sistema formal de promocién y crecimiento de sus
trabajadores?

64 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ De acuerdo

@ En desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores.
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Las empresas manejan un sistema formal de promocion y crecimiento laboral
optimo ya que el 50% se encuentran de acuerdo y el 32,8% muy de acuerdo,
derivando una mayor motivacion en los empleados y sentido de pertinencia al
desarrollar estrategias que den paso al incremento de las capacidades y habilidades

laborales; a su vez, facilita un incremento en el rendimiento y productividad.

Figura 22. ¢ Las recompensas y estimulos son mayores a las llamadas de atencién y criticas hacia
el trabajo?

.Las recompensas y estimulos son mayores a las llamadas de atencidn y criticas
hacia el trabajo?

53 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores.

Arraigado a lo anterior, frente a estrategias de motivacibn como recompensas y
estimulos los empleados se sienten de acuerdo (50,8%) y muy de acuerdo (28,6%)
con que son mayores a los llamados de atencién y criticas laborales; lo cual, destaca
un trabajo de calidad por parte de los trabajadores donde se sienten satisfechos con
el cumplimiento de las metas organizacionales, a la vez que reciben incentivos
encaminados a la mejora de su rendimiento y productividad. Sin embargo, el 14,3%
se encuentra en desacuerdo, permitiendo ver que en algunas empresas se generan
ambientes laborales donde los incentivos son menores incidiendo en la retencion

del personal.
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Figura 23. El personal es recompensado en proporcién a su desempefio en el trabajo.
El personal es recompensado en proporcion a su desempefio en el trabajo.

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
® D= acuerdo
En desacuerdo
@ Wuy en desacuerdo

Fuente: Autores.

El 51,6% de los encuestados estan de acuerdo y muy de acuerdo (29,7%) frente a
que son recompensados en proporcién a su desempefio laboral; constituyendo
fortalezas enmarcadas en la satisfaccion por el cumplimiento de las labores y en la
importancia que le dan los empleados al incremento de su productividad. Lo anterior
genera impactos positivos en el sentido de pertenencia que tienen los empleados

con las metas organizacionales de las microempresas.

Figura 24. Son suficientes las recompensas y reconocimientos para hacer un buen trabajo

Son suficientes las recompensas y reconocimientos para hacer un buen trabajo

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores.
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Para los empleados son suficientes las recompensas y reconocimiento que reciben
por realizar un buen trabajo ya que el 46,9% se encuentra de acuerdo y el 29,7%
muy de acuerdo, produciendo un mayor sentido de pertenencia en aquellas
empresas que llevan a cabo estrategias de motivacion laboral. Cae mencionar, que
el 20,3% de los encuestados se encuentran en desacuerdo, denotando la falta de

estrategias que recompense la productividad laboral.

Figura 25. Me siento conforme con mi trabajo
Me siento conforme con mi trabajo

64 respuestas

@ Wuy de acuerdo
@ Ce acuerdo
En desacuerdo
@ Wuy en desacuerdo

Fuente: Autores.

En ese orden de ideas, el 39,1% de los empleados estan de acuerdo y muy de
acuerdo (34,4%) frente a sentirse conforme con su trabajo, siendo resultado de la
realizacion de estrategias motivacionales que permite a los empleados sentir una
mayor satisfaccion en el cumplimiento de las metas comerciales de las
microempresas; a su vez, se genera un mayor sentido de pertenencia reduciendo
la rotacion del personal. No obstante, hay compafiias que no producen un mayor

confort en los empleados producto de la falta de estrategias motivacionales.
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Figura 26. Mi trabajo tiene seguimiento constante por parte de mis jefes

Mi trabajo tiene seguimiento constante por parte de mis jefes

64 respuestas

@ Wuy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores.

En un contexto de estrategias de control los encuestados se encuentran de acuerdo
(59,4%) y muy de acuerdo (29,7%) con el seguimiento que les realizan por parte de
sus jefes. En ese sentido, el seguimiento esta relacionado con el estilo de liderazgo
gue maneja el jefe existiendo un grado de aceptacion frente al comportamiento que
ejerce como agente de control. Cabe mencionar, que algunos de los encuestados
perciben algun nivel de insatisfaccion por la manera como el jefe realiza esta funcién

ya que el 10,9% se encuentran en desacuerdo.

Figura 27. Conozco los resultados del seguimiento de mis funciones laborales
Conozco los resultados del seguimiento de mis funciones laborales

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Fuente: Autores.
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El 43,8% de los empleados se encuentran de acuerdo mientras que el 34,4% muy
de acuerdo respecto a la realizacion de procesos de retroalimentacion que les
permita conocer los resultados del seguimiento a sus actividades laborales
efectuado por los jefes. Lo anterior, produce que los trabajadores conozcan sus
aciertos y debilidades para posteriormente mejorar en las competencias en las que

estan fallando; dando paso a un incremento de la productividad laboral.

Figura 28. Me parecen adecuados los mecanismos de control que desarrolla mi jefe
Me parecen adecuados los mecanismos de control que desarrolla mi jefe

64 respuestas

@ Muy de acuerdo
® D= acuerdo
En desacuerdo
@ Muy en desacusrdo

Fuente: Autores

Finalmente, el 51,6% de los encuestados estan de acuerdo con los mecanismos de
control desarrollados por los jefes de las microempresas; a su vez, el 28,1% se
sienten muy de acuerdo con estos mecanismos siendo adecuados para el control
de sus actividades. En ese sentido, se destacan las capacidades de los jefes por
integrar a sus empleados en pro de los objetivos organizacionales a pesar de las

diferencias interpersonales que se puedan llegar a generar.

A partir de la informacion recolectada se presenta un resumen de cada dimension

evaluada (ver Tabla 9).
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Tabla 9.
Analisis de cada dimension IMCOC
DIMENSION ASPECTOS RELEVANTES
OBJETIVOS De acuerdo con los resultados, en las empresas se realizan procesos
donde se informan a los trabajadores sobre sus funciones laborales a
través de indicaciones acertadas; asimismo, los puestos de trabajo dan
paso a la realizacion de tareas que incrementan las habilidades
profesionales y personales generando que los empleados se logren sentir
identificados con las metas organizacionales y permita dar un
cumplimiento con las responsabilidades designadas a cada empleado.

COOPERACION Referente a esta aseveracion, los resultados en la encuesta arrojan que
existe un ambiente positivo de ayuda mediante un compromiso colectivo
gue facilita la generacion de un nivel de confianza entre los empleados
qgue les permite trabajar en equipo. Sin embargo, se identific6 que en
algunas microempresas hay dificultades en la cooperacion entre los
empleados, siendo posible la existencia de rivalidades derivando un
ambiente laboral negativo.

LIDERAZGO Segun los resultados, no se logra definir un concepto general del tipo de
liderazgo desarrollado en las microempresas ya que apunta a ser
consultivo y a tomar en cuenta la participacion en grupo; a su vez, existen
casos donde los modelos corresponde a la promocion de recompensas y
castigos, como también a casos de liderazgo autoritario caracterizado por
un alto protagonismo. No obstante, se logra destacar la comunicacién en
dos vias y el apoyo del lider en los equipos de trabajo

TOMA DE Esta dimensién nos indica que en las microempresas se desarrollan

DECISIONES procesos de participacibn en grupo y/o consultivo en el que los
empleados pueden opinar en la toma de decisiones; sin embargo,
algunos de los encuestados indicaron que no hacen parte activamente
en la toma de decisiones generandose un clima laboral autoritario.

RELACIONES El andlisis de esta dimension se logré determinar que existen estrategias

INTERPERSONALES que permite solventar los conflictos entre comparieros y superiores, a su
vez se maneja un alto grado de confianza entre jefes-empleados
manteniéndose una buena relacién entre ellos. No obstante, se logré
identificar la generacién de escenarios de rivalidad entre los empleados
siendo necesario el desarrollo de actividades que permitan relaciones
interpersonales en las que se priorizan la solucion de probleméticas.

MOTIVACION El factor motivacional en las microempresas es positivo ya que se
promueve el crecimiento de los trabajadores, recompensas y estimulos
en proporcion del desempefio laboral. En ese orden de ideas, la
percepcion de los empleados frente a la retribucion de recompensas por
el desarrollo de un buen trabajo es aceptable, aunque una parte de los
encuestados consideran que es bajo derivando que algunos empleados
no se sientan conformes con su trabajo.

CONTROL Existe conformidad respecto a los mecanismos de control realizados por
los jefes; por tanto, los empleados aceptan este tipo de liderazgo en
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donde el jefe se considera como su mayor evaluador con quien pueden
comunicar sus dificultades laborales; ademas se desarrollan procesos de
retroalimentacién donde los empleados conocen los resultados del
seguimiento de sus funciones.

Cabe mencionar que para algunos encuestados no se desarrollan
Optimamente estos procesos de control.

Fuente: Autores

De acuerdo con el instrumento de recoleccion aplicado, se pueden identificar una
clase de probleméticas puntuales las cuales deben ser intervenidas mediante la
realizacion de planes y estrategias que mejoren el clima laboral en empresas donde:
1. La toma de decisiones sea centralizada por los lideres.

2. Las relaciones interpersonales sean negativas produciendo rivalidades entre los
empleados entorpeciendo un trabajo colaborativo.

3. Retribucién y exceso de trabajo donde las recompensas y estimulos son menores
a los llamados de atencion y criticas hacia el trabajo.

4. Procesos de control donde no se realizan la retroalimentacion del proceso de

seguimiento.

5.3. Homogeneidad y heterogeneidad de la percepcién del clima laboral en

los trabajadores encuestados.

Posteriormente a la aplicacion del instrumento IMCOC, se dirigié una encuesta las
mismas empresas con una sola pregunta de pregunta cerrada (ver Anexo A).
arrojando los siguientes datos referente a la percepciéon del clima laboral en las

empresas para una muestra de 63 encuestados

Tabla 10.

Sistematizacion de la percepcién del clima laboral
TIPO DE CLIMA NUMERO DE VOTOS Frecuencia PORCENTAJE
LABORAL (Fa) relativa (Fr)
Autoritario explotador 10 0,15 15,9%
Autoritario paternalista 11 0,17 17,5%
Consultivo 21 0,33 33,3%
Participacion en grupo 21 0,33 33,3%

Fuente: Autores
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A partir de la informacion registrada se da paso a calcular el indice de Variacion
Cualitativa (IVC)

e 1-(0,15% +0,17% + 0,332 + 0,33%) _ 09744
B (4—1)/4 o

El valor del IVC correspondié a 0,9744 aproximandose a 1, por lo cual la
homogeneidad y heterogeneidad tienen a tener distribucién uniforme, contribuyendo
a una mayor dispersion. En otras palabras, la muestra tiene una percepcion
heterogénea, ya que en algunas empresas se realizan estrategias que contribuyen
a un ambiente laboral donde los empleados participan en los espacios de toma de

decisiones y se realizan estrategias de motivacion a los empleados.

A su vez, algunas empresas se basan en el modelo donde centran todo el poder
decisorio en los lideres; como también escenarios donde se dan mayores incentivos

a empleados que cumplan con una mejor productividad.
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6. CONCLUSIONES

Los instrumentos de recoleccion de informacion que mas se desarrollan para
determinar el clima laboral de las microempresas se basan en el modelo de Litwim
y Stringer basado en la valoracion de nueve dimensiones y en el Instrumento
IMCOC evallua siete dimensiones; estos modelos suelen ir complementados
mediante la escala de respuesta de Likert, validando cada dimension a interpretar.
Para el desarrollo de la investigacion el Instrumento IMCOC present6 un mayor
acoplamiento para determinar el clima laboral en las microempresas

comercializadoras de calzado.

El estudio realizado por medio de la aplicacion del Modelo IMCOC permitié
evidenciar que de los hallazgos més representativos estrechamente relacionado
con el clima organizacional es la generacion de rivalidades entre los empleados
produciendo un bajo nivel de confianza entre ellos afectando las relaciones
interpersonales en las microempresas. No obstante, entre los aspectos positivos se
destacan los liderazgos enmarcados en la toma de decisiones colectivas y procesos
de participacion democraticos, la promocion de incentivos y retribuciones por el
cumplimiento de las metas organizacionales y el desarrollo de espacios informativos

respecto a los objetivos de las microempresas.

Finalmente, se determind que la percepcién del clima laboral de los trabajadores
sobre la microempresa es heterogénea; ya que se presentd diferentes modelos de
lideres acompafiados de procesos de motivacion, control y toma de decisiones

distintos.
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7. RECOMENDACIONES

e Se recomienda el seguimiento constante al clima organizacional en las
microempresas comercializadoras de calzado ya que se detectaron algunas
dimensiones que no estan siendo tomadas de la mejor forma en algunas de
las organizaciones, con el propdsito de llevar a cabo estrategias que permitan

sSu mejora.

e Para futuras investigaciones se sugiere la aplicaciéon de instrumentos de
recoleccion de informacién bajo un enfoque cuantitativo. Lo anterior faculta
la aplicaciébn de fundamentos estadisticos que permita el andlisis de la
homogeneidad y heterogeneidad del clima laboral empleando un mayor

numero de variables cuantitativas
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9. ANEXOS
ANEXO A. Homogeneidad y heterogeneidad de la percepcién del climalaboral

en los trabajadores encuestados.

Segun mi experiencia que sistema de clima laboral se desarrolla en la microempresa

63 respuestas

@ Autoritario explotador (Falta de
confianza entre los jefes y sus
empleados, existe temor con baja inte. .

@ Autoritario paternalista (Existe confianza
v motivacion. se dan recompensas en
escenarios positivos v castigos en esc...

© Consultive (La toma de decisiones es ds
forma colectiva, existe dinamismo par...

@ Farticipacion en grupo (Existe un alto
grado de confianza mediante una com...

Y\, 15.9%
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