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Resumen

La investigacion tiene como objetivo Proponer estrategias de satistisfaccion laboral para
las Pyme exportadoras del sector Textil-Confeccion en Barranquilla-Colombia. Para lograrlo, se
desarroll6 una investigacion sustentada en el paradigma cuantitativo, con disefio no experimental
transeccional. La muestra estuvo conformada por empleados de las 19 pyme exportadoras del
sector textil-confeccion de Barranquilla, Colombia; los datos fueron analizados mediante la
utilizacion de medidas de tendencia central. Los resultados indican que existen altos niveles de
satisfaccion en las Pyme objeto de estudio, asi como demarcan la presencia estrategias orientadas
al recurso humano, que promueven elevados niveles de satisfaccion en el trabajo. Los rasgos
hallados en este estudio sirvieron de insumo para construir estrategias que permitan tener

empleados laboralmente satisfechos.

Palabras clave: satisfaccion laboral, Pyme, sector textil-confeccion.



Abstract

The research aims to propose strategies of job satisfaction for small and medium-sized
enterprises (SMEs) that are exporters in the dressmaking- textile sector in Barranquilla,
Colombia. To achieve this, a research based on the quantitative paradigm, with non-experimental
transectional design was developed. The sample was made up of 19 SME exporters in the
dressmaking- textile sector in Barranquilla, Colombia; the data were analyzed using central trend
measures. The results indicate that there are high levels of satisfaction in the SMEs under study,
as well as the presence of human resource strategies, which promote high levels of job
satisfaction. The traits found in this study served as input to build strategies that allow employees

to be satisfied.

Key words: job satisfaction, SMEs, dressmaking- textile sector.
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Introduccion

Las pequefias y medianas empresas se han convertido en un interesante objeto de estudio
para los investigadores, por la gran porcion que constituyen del tejido empresarial mundial. La
Organizacién Mundial de la Propiedad Intelectual (S.F.) sostiene que las Pyme representan mas
del 90% de las empresas en la mayoria de paises del mundo y que se les atribuye mas del 70%
del total de la produccidn de bienes y servicios. Por su parte, en América Latina representan el
99% del total de las empresas (OCDE; CEPAL, 2012); mientras que en la Union Europea
constituyen el 99.8% de las empresas presentes en los 28 paises miembros (Direccion General de
Industria y de la Pyme, 2015). Las Pyme representan el 99.88% de las empresas espafiolas
(Direccion general de Industria y de la pequefia y mediana empresa, 2014), el 99.8% de las
empresas mexicanas y el 99,9% de las colombianas (Mundo Pyme ABM, S.F.; Revista Dinero,
2015).

Del estudio sobre la inclusion de cada sector econdmico, se evidencio de manera explicita
que el sector Industria es aquel que cuenta con mayor participacion; para el 2014, la industria
manufacturera represento el 12,3% del PIB nacional, siendo el subsector textil-confeccion uno de
los grandes contribuyentes, con una participacion del 9,2% del total del PIB de la industria

manufacturera (Superintendencia de Sociedades, 2015).

Por ser uno de los sectores en los que la mano de obra es determinante para el éxito de la
produccion, se hace necesario brindarles a los empleados las condiciones apropiadas para que se
sientan a gusto, y de esta forma, aporten para alcanzar los objetivos y metas organizacionales.
Esto encuentra sustento en las diferentes teorias sobre motivacion y satisfaccion laboral, a traves

de las cuales se evidencia la relacion dual entre la satisfaccion laboral y la productividad.



En aras de garantizar la satisfaccion de los trabajadores en las pyme exportadoras del
sector textil-confeccion de Barranquilla, Colombia, se establecio el objetivo de proponer
estrategias de satisfaccion laboral que puedan ser implementadas en ellas. Esto fue posible a
través de la medicion de los niveles existentes de satisfaccion laboral y de la identificacion las
estrategias orientadas al recurso humano que se implementan en las pyme objeto de estudio. Para

materializar lo antes descrito, la investigacion se estructurd a través de los siguientes capitulos:

Capitulo I, compuesto por el planteamiento del problema, en donde se estudian los
antecedentes, la descripcion, el diagnostico y pronostico de la situacion; por los objetivos, el
general y los especificos, que son el norte de lo que se quiere alcanzar con el estudio; asi como

por la justificacion y delimitacion de la investigacion.

Capitulo 11, en donde se incluyen los marcos de referencia de la investigacion,
comprendiendo | marco de antecedentes, el marco tedrico, las definiciones conceptuales y la

operacionalizacion de las variables.

Capitulo 111, referido a la metodologia utilizada con el fin de alcanzar los objetivos
propuestos, aqui se incluyé el enfoque, tipo y método de estudio de la investigacion, asi como la
poblacidn, muestra, fuentes de informacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, y la

validez y confiabilidad del instrumento.

Capitulo 1V, conformado por los anélisis de los datos encontrados a partir de la aplicacion
del instrumento de recoleccion de datos, en donde se obtuvo informacion de fuentes primarias,

con el fin de dar alcance a los objetivos establecidos.



Capitulo V, en el cual se expusieron las conclusiones derivadas de toda la investigacion,
Ilegando a la proposicidn de estrategias que deben ser implementadas en las pyme exportadoras

del sector textil-confeccion de Barranquilla, Colombia.



Capitulo 1: Planteamiento del Problema

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que el planteamiento del problema es el
centro de la investigacion, es donde se define qué se va a investigar. Es por ello, que en este
capitulo se contextualiza, justifica y delimita el problema de investigacién identificado, asi como

se trazan los objetivos.

1.1. Planteamiento del Problema

La globalizacion ha traido consigo una creciente integracion econdémica que ha acarreado, a
su vez, un panorama de competencia en amplios mercados a los que se tiene acceso sin
restriccion alguna. Esta apertura econdémica ha desestabilizado la industria nacional al ponerla en
el mismo terreno de juego de las industrias foraneas que, por lo general, tienen mas experiencia y

mas disponibilidad de recursos para explotar.

La eficiente utilizacion de esos recursos es un factor determinante para el desarrollo
economico de las empresas. La eficacia y la eficiencia son aspectos que toda organizacion
pretende alcanzar para luego generar productividad y ser mas competitivos en el mercado en el

que se enfrentan.

El alcance de la efectividad de las organizaciones, en gran parte, se encuentra en manos
del recurso humano; asi, segin Bayo y Merino (2002) el personal que labora en una empresa es
uno de sus activos mas importantes y uno de los factores méas determinantes en su progreso,
siendo las cualidades, actitudes y comportamiento de los empleados elementos que afectan

directamente el éxito de una organizacion.



La relevancia de la relacion establecida entre la satisfaccion de los trabajadores y su
capacidad de produccién quedd evidenciado en el experimento de Hawthorne, en el que se
demostro6 que la productividad se incrementaba en la medida que se mejoraban las condiciones
de trabajo, generando un ambiente de satisfaccion en los trabajadores (Gillespie, 1991); alli se
evidencio que la satisfaccion de los empleados es un importante factor a tener en cuenta en la
direccion de organizaciones. La satisfaccion laboral puede ser definida como un estado
emocional placentero resultante de la experiencia laboral de alguien, que estd compuesta por
facetas como: el pago, los compafieros de trabajo, la supervision, el trabajo en si, el

reconocimiento, la empresa y las condiciones y gestion del trabajo (Locke, 1976).

Es por esto que se afirma que si los empleados de una organizacion estan laboralmente
satisfechos, seran més productivos. Por lo tanto, se hace necesaria el desarrollo de ciertas
estrategias que alcanzar la satisfaccion en los trabajadores, y asi, para lograr el éxito en las
organizaciones. Segun expone Martin (2005) la estrategia es la ciencia de utilizar y concebir los
medios y los recursos para alcanzar unos objetivos establecidos, recurriendo lo mejor posible a

los medios con que se cuenta.

En las organizaciones, la estrategia se utiliza con el fin de solucionar problemas a los que se
ven enfrentadas dichas entidades en diferentes aspectos, momentos y lugares. Segun Barba y
Montoya (2013) el entorno de las organizaciones esta expuesto a una serie de contingencias que
producen una sensacion de incertidumbre, que sélo se puede reducir mediante el disefio de
estrategias; en este caso, dicho disefio estara encaminado al alcance del éxito en las

organizaciones.

Dentro de los sectores de la economia colombiana en los que la mano de obra juega un papel

fundamental, se encuentra el sector textil-confeccion, que genera una amplia fuente de empleo y



repercute en la industrializacion del pais y en la dindmica empresarial (Superintendencia de
Sociedades, 2013). Es asi que Sanchez (2012) afirma que este sector econémico representa el
2,0% de PIB nacional, el 13% del PIB manufacturero y el 20% del empleo industrial; asi, las
exportaciones de textiles y confecciones constituyen el 6,5% de las exportaciones no

tradicionales del pais.

Los cuatro departamentos mas fuertes en el sector Textil-Confeccidn, en su orden, son:
Cundinamarca con una participacion del 48.61% en el total de las empresas del sector, Antioquia
con 28.83%, Valle con 6.03% y Atlantico con 3.62% (Superintendencia de Sociedades, 2013).
Este Gltimo departamento se ha convertido en un atractivo para la inversion industrial, pues
posee una posicion estratégica que facilita tanto el comercio nacional, como el internacional; en
su capital, Barranquilla, se cuenta con mas de 20 empresas del sector que dia a dia luchan por ser

maés efectivos, eficientes y eficaces, para lograr productividad y competitividad en sus procesos.

Conociendo el potencial del departamento del Atlantico, cuyo mayor atractivo se encuentra
principalmente en su capital, Barranquilla, se hace evidente la importancia de la Satisfaccion
Laboral del Recurso Humano para las empresas del sector Textil-Confeccion de esta ciudad. Es
asi que se afirma que el aumento del nivel de satisfaccion laboral de los empleados se puede

utilizar como estrategia para alcanzar el éxito de las empresas del sector Textil-Confeccidn.

1.2. Formulacién del Problema

¢Cuales serian las estrategias de satisfaccion laboral que deben aplicar las Pyme exportadoras del

sector Textil-Confeccidn de Barranquilla?



1.2.1. Sistematizacion del Problema.

o ¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de las Pyme exportadoras
del sector Textil-Confeccion de Barranquilla?

o ¢Cuales son las estrategias orientadas al Recurso Humano presentes en las Pyme
exportadoras del sector Textil-Confeccion de Barranquilla?

o ¢Cudles serian los lineamientos de satisfaccion laboral a aplicar en las Pyme

exportadoras del sector Textil-Confeccion de Barranquilla?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General.

Proponer estrategias de satisfaccion laboral para las Pyme exportadoras del sector Textil-

Confeccién en Barranquilla

1.3.2. Objetivos Especificos.

o Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de las Pyme exportadoras
del sector Textil-Confeccién de Barranquilla.

o Identificar las estrategias orientadas al Recurso Humano presentes en las Pyme
exportadoras del sector Textil-Confeccidn de Barranquilla.

o Definir lineamientos de Satisfaccion Laboral para las Pyme exportadoras del sector

Textil-Confeccion de Barranquilla.



1.4. Justificacion de la investigacion

Con base en la metodologia de investigacion planteada por Méndez (2009), la presente

investigacion se justifica desde el punto de vista tedrico y desde el punto de vista practico:

Es una justificacion teorica, teniendo en cuenta que las razones por las cuales se plantea la
investigacion nacen de la inquietud de analizar la teoria, sobre Satisfaccion Laboral con el fin de
buscar explicaciones al problema de investigacion planteado. Es asi que el proyecto esta dirigido

a hacer una contribucion al conocimiento.

Por otra parte, la investigacion tiene una justificacion practica porque con ella se pretende
proponer estrategias que sirvan para lograr la Satisfaccion Laboral del Recurso Humano del
sector Textil-Confeccion en la ciudad de Barranquilla. Por lo tanto, a partir de los resultados de
la investigacion se podran mostrar alternativas organizacionales que permitan alcanzar el éxito

del sector econémico.

1.5. Delimitacion de la investigacion

El proyecto de investigacion tendrd como objeto de estudio las pequefias y medianas
empresas exportadoras del sector Textil-Confeccion de la ciudad de Barranquilla. La lista de
estas empresas fue extraida de una base de datos proporcionada por Camara de Comercio de
Barranquilla, de las cuales se extrajeron del sector Industria aquellas empresas que tienen la

siguiente Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (CIIU):

o Acabado de productos textiles

o Confeccion de articulos con materiales textiles, excepto prendas de vestir



o Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel
o Fabricacion de cuerdas, cordeles, cables, bramantes y redes
o Fabricacion de otros articulos textiles N.C.P.

o Tejeduria de productos textiles

De dicha base de datos se obtuvo un total de 249 Pyme exportadoras en Barranquilla, de las

cuales, 19 pertenecen al sector Textil-Confeccién.
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Capitulo 2: Marcos de referencia

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que con el desarrollo de la perspectiva tedrica
se pretende sustentar el estudio, en donde se incluye la revision de la literatura, a través de la cual
se detecta, consulta y obtiene bibliografia que ayude a resolver el problema de investigacion. En
el caso del presente estudio, se han examinado marcos de referencia relacionados con la variable

objeto de estudio: Satisfaccion Laboral.

2.1. Antecedentes de la investigacion

En aras de cumplir con los objetivos planteados y de resolver el problema de
investigacion, el analisis de investigaciones previas sobre la variable de Satisfaccion Laboral es
pertinente; asi se tendra una vision sistémica al momento de analizar la teoria y sacar
conclusiones. El nimero de investigaciones recientes que se encontraron refleja la pertinencia de
la tematica que se ha identificado en la actualidad, siendo el estudio de ésta, y en algunos casos
junto con otra variable, un punto importante a analizar en las organizaciones.

Contreras Contreras (2013) a través de su investigacién buscaba describir el nivel de
satisfaccion Laboral de los profesionales de enfermeria que laboran en una institucion de tercer
nivel de atencion en salud de la ciudad de Bogota, a través de un estudio descriptivo transversal.
Para medir la satisfaccion laboral que poseian dichos profesionales de enfermeria, se acudi6 al
cuestionario Font-Rojas de Arnaz y Mira. Dentro de los resultados encontrados en la
investigacion se evidencio que un 58% del total de la poblacion posee un nivel medio de
satisfaccion laboral; el 31% un nivel alto; y el 11% presentd un nivel bajo de satisfaccion laboral.

La autora anota que, a grandes rasgos, la satisfaccion laboral en enfermeria esta condicionado a
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una gran cantidad de factores que repercuten en el desempefio laboral y en la calidad de los
Servicios que se prestan.

La investigacion realizada por Diaz Palomo (2006) pretendia determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral y el ausentismo del docente del colegio Capouilliez, a través de un estudio
no experimental, transeccional correlacional causal. Para medir la correlacion entre las dos
variables, se cred un cuestionario que fue validado por 20 docentes del mismo colegio, quienes
no tuvieron participaron al momento de realizar la encuesta. Dentro de las conclusiones que se
resaltan se encuentra la confirmacion de la hipdtesis nula planteada por la autora, puesto que el
valor de la correlacion entre las dos variables es muy cercano a cero. Se expone también que los
docentes de nivel primario evidencian una mayor satisfaccion laboral con resultados parejos
entre ellos; mientras que los docentes de preprimaria y secundaria presentan una menor
satisfaccion, con resultados disparejos. Estos tltimos indican que su nivel de insatisfaccion
radica en la comunicacion que tienen con su jefe inmediato, en el salario mensual que reciben y
en los nulos compensadores econdémicos que motiven su trabajo.

La relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, fue determinada por los
investigadores Pérez Tenazoa y Rivera Cardozo (2015), por medio de una investigacion
descriptiva correlacional, con un disefio no experimental transeccional. Para recolectar los datos
necesarios, se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma y de
Satisfaccion Laboral de Price, este tltimo adaptado al contexto peruano por Alarco. Los
resultados que se obtuvieron de los mencionados cuestionarios arrojaron que existe un nivel

medio 0 moderado de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, respectivamente, en los
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trabajadores del Instituto. Los investigadores concluyen que existe evidencia empirica que
demuestra la existe relacion entre las dos variables de estudio.

De la misma manera, Monteza Chanduvi (2010) realizé una investigacion cuantitativa
descriptiva transversal, que pretendia analizar la influencia del Clima Laboral en la Satisfaccion
de las enfermeras de un centro quirdrgico. Los instrumentos de recoleccion fueron dos
cuestionarios validados por expertos, de los que se obtuvo que el 42% de la poblacion
experimentaba un clima laboral medianamente favorable, mientras que el 35% uno
medianamente satisfecho. La autora concluye que el clima laboral y la satisfaccion laboral son
pilares fundamentales en las organizaciones competitivas y que cualquier variacion que éstos
presenten, afecta el ambiente de trabajo y a aquellos que lo integran.

La Satisfaccion Laboral fue también analizada por Valencia Gonzélez (2014)
especificamente, la influencia que dicha variable posee en el desempefio del personal de los
laboratorios Ecua-American, por medio de una investigacion descriptiva. Con el estudio se busco
realizar un diagnostico de la satisfaccion laboral en los Laboratorios Ecua-American, para
determinar el nivel de influencia en el desempefio con base en la evaluacion de las condiciones
que enmarca la cultura organizacional. La recoleccién de datos se llevé a cabo por medio de una
encuesta de escala valorativa tipo Likert, obteniéndose como resultado una media que indica que
es necesario implementar planes de accion a corto plazo para optimizar la satisfaccion laboral, y
asi crear un ambiente de trabajo saludable.

De la misma manera, fue de interés para Rivas Hernandez (2009) conocer si existia
relacion entre el grado de satisfaccion laboral y el nivel de desempefio laboral de los docentes de
unas instituciones educativas de El Salvador. Para esto, se realiz6 una investigacion cuantitativa

descriptiva correlacional transversal; ademas, se aplicaron dos cuestionarios, en donde se
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trataron independientemente las dos variables, es decir, uno para medir la satisfaccién laboral y
el otro para medir el nivel de desempefio. En los resultados que arrojo la investigacion se
evidencio la autopercepcion que tuvieron los docentes, estando entre satisfecho y muy
satisfecho; mientras que con respecto al nivel de desempefio, los docentes de autopercibieron
entre casi bueno y excelente. A partir de lo investigado, el autor concluye que a mayor grado de
satisfaccion hay un mayor desempefio en las labores docentes; disminuyendo entonces el
desempefio si disminuye la satisfaccion laboral.

Por su parte, Gonzélez de S. (2003) busco determinar niveles de satisfaccion laboral en
las funciones de: Docencia, Investigacion y Extension, que cumplen los docentes de la
Universidad de Los Andes, Nucleo Trujillo, a través de una investigacion descriptiva
correlacional. El instrumento utilizado fue un cuestionario que pretendia medir los niveles de
satisfaccion laboral de los docentes, en donde se evidencio la diferencia existente entre los
indices de satisfaccion laboral, observandose una correlacion entre la satisfaccion del docente
con la docencia, investigacion y extension. El investigador concluye que con su trabajo se puede
confirmar el supuesto de categorizacion planteado por Hezberg (1957), en donde se demuestra
que los factores que producen satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo son mutuamente
excluyentes.

Méndez (2011) buscé conocer y analizar el nivel de satisfaccion laboral del personal
adscrito a unos centros de salud del sector publico, por medio de un estudio de paradigma
cuantitativo, de alcance descriptivo con un disefio no experimental transversal. Para el estudio se
tuvieron en cuenta doce variables que componen la satisfaccion laboral, y la medicion se baso en
cuatro categorias: muy insatisfecho, insatisfecho, satisfecho y muy satisfecho. De la

investigacion se concluyé que el personal de la organizacion experimentaba, por lo general,



14

insatisfaccion laboral, teniendo en cuenta que escogieron el nivel “insatisfecho”. También se
evidencio que los aspectos socio-demograficos no influyen en el nivel de satisfaccion de los
empleados y que lo que produce mas insatisfaccion es la competencia que poseen los directivos

de la organizacion.

2.2. Marco tedrico de la investigacion

Buscando aterrizar el problema de investigacion en la teoria, se hace necesaria la
construccién de un marco donde se expongan los fundamentos tedricos relacionados con la
variable a tratar. Para tener una mejor comprension de la tematica, el proceso ira de lo general a
lo particular, pues de esta forma se entendera de donde surge cada concepto y la pertinencia que
éstos tienen para la investigacion.

Mochén, Mochén y Saez (2014) afirman que toda sociedad necesita organizaciones en las
que se trabaje de forma coordinada para alcanzar objetivos comunes; estando entonces la
organizacion concebida, para estos autores, como un acuerdo de personas que pretenden llevar a
cabo un propdsito especifico y que adopta un sinnimero de formas. Asi es que a con el paso de
los afios y su evolucion, cada organizacion toma su propia orientacion, definiendo de ésta forma
su rol ante la sociedad y la manera en que actua en ella, es decir, se va esbozando la cultura de la

organizacion.

2.2.1. Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es la filosofia de vida de la organizacion, “es el conjunto de
principios, creencias basicas y normas no escritas que comparten los miembros de una
organizacion y que la diferencian de otras” (Mochon Morcillo, Mochén, & Saez Mochon, 2014,

p.6). Como pasa con los individuos, una cultura que se han desarrollado a lo largo de los afios, es
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mas fuerte que una en proceso de construccion; pues esta Ultima buscara la filosofia que encaje

en la sociedad a la que pertenece.

Para Koontz y Weihrich (2013) la cultura organizacional es un patron general de
comportamientos, creencias y valores que tienen en coman los miembros que conforman la
organizacion; que se puede inferir a partir de lo que piensan, acttan y dicen cada uno de ellos. En
su obra también exponen que la cultura afecta las funciones administrativas de planeacion,
organizacion, integracion del personal y la direccidn y control que se llevan a cabo; por lo tanto,
la cultura de la organizacion influye en su efectividad.

Tan arraigada esta la cultura a la razon de ser de la organizacion, que cambiarla es un
proceso arduo y complejo. Para que el cambio sea exitoso primero se debe comprender la antigua
cultura, para asi saber a ciencia cierta qué y cdmo se quiere cambiar. Luego, sera necerario
cambiar valores, simbolos, mitos y comportamientos; siendo lo més importante la comprension y
aceptacion de este cambio por parte de los miembros de la organizacion (Koontz & Weihrich,
2013).

Algunos autores como Urrea Giraldo et al. (2000) Ilaman a la mencionada cultura, cultura
corporativa; quienes identificaron dentro de ésta una serie de elementos que “forman, impulsan y
consolidan el comportamiento diario de los miembros de las organizaciones, y que pretende dar
respuesta a los procesos de cambio y de transformacién de la cultura de la organizacién exigida
por nuestra situacion presente” (Urrea Giraldo et al. 2000, p. 143). En su obra disefiaron una
matriz que concibe la cultura corporativa a traves de 5 factores, donde se explicitan las diferentes

variables que tienen cada uno de ellos (Ver tabla 1).



Tabla 1.

Factores y Variables de la Cultura Corporativa.
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Factores de la Cultura Corporativa Variables de la Cultura Corporativa
1. Historia de la Organizacion a. Los empresarios fundadores
b. El desarrollo empresarial logrado
c. El contexto socio-econémico
2. Clima Organizacional a. Gestion
b. Motivacion
c. Liderazgo
3. Comunicacién Organizacional a. Formas de comunicacion al interior de la
organizacion
b. Formas de comunicacion externa o con el
entorno
4. Valores Organizacionales a. Valores establecidos en la interaccion
empresa/entorno
b. Valores establecidos en el ambito
organizacional
5. Estructura Organizacional a. Estructura formal
b. Estructura informal

Fuente: Urrea Giraldo et al. (2000). Innovacion y Cultura de las Organizaciones en tres regiones de Colombia (P.

144). Bogota: Colciencias - Corporacion de Calidad.

2.2.2. Clima Organizacional.

Parafraseando a Urrea Giraldo et al (2000), el clima organizacional hace alusién a las

percepciones e interpretaciones mas 0 menos constantes que los miembros de una organizacion

tienen respecto a ésta; influyendo significativamente en la conducta de los trabajadores y

diferenciando una organizacion de las demas.

Luego de haber analizado multiples definiciones sobre clima organizacional, un nuevo y

completo concepto fue propuesto por Frias y Ucrés (2014), quienes concluyen que:
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El clima son las percepciones que tienen los individuos de los factores psicoldgicos,
individuales, grupales y organizacionales producto de las practicas que afronta el
sistema organizacional, lo cual influye en los comportamientos de las personas, lo que
se traduce en consecuencias para las organizaciones, especialmente en el compromiso
con los directivos organizacionales y la productividad. (p.32)

Chiavenato (2000) afirma que el clima organizacional representa el ambiente interno que
existe entre los miembros de una organizacion, y que se encuentra relacionado en gran medida
con el grado de motivacién de dichos miembros. La motivacion se logra a través del intercambio
de incentivos y contribuciones, pues los individuos estan en una constante busqueda por obtener
beneficios personales. Este objetivo individual esta condicionado por los individuos que hacen
parte de la organizacion, en especial de aquellos con un alto grado autoridad; entonces, se hace
necesario tener individuos que se adapten al entorno y que tengan una buena salud mental:
sintiéndose bien consigo mismas, sintiéndose bien con los demas y siendo capaces de enfrentar
por si mismas las exigencias que se les presenten.

Es en ese sentido que el autor afirma que el clima organizacional esta estrechamente
vinculado a la motivacion, pues si la motivacion es elevada, el clima tiende a ser alto, lo que
produce satisfaccion, animacion e interés entre los miembros; si por el contrario la motivacion es
baja, también lo sera el clima, teniendo en cuenta que los individuos experimentaran frustracion

o ciertas barreras para alcanzar sus logros individuales. Esta relacion se ve explicitada en la

figura 1.



A

v
Bajo

Elevado

Excitacion y satisfaccion
Euforia y entusiasmo
Optimismo

Calidez y receptividad
Clima organizacional neutro
Frialdad y distanciamiento
Pesimismo

Insubordinacion y agresividad

Figura 1. Continuum de los niveles del Clima Organizacional. Fuente: Chiavenato, I.
(2000). Administracion de Recurso Humano (p.120). Santafé de Bogota. McGraw-Hill.
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El clima organizacional contiene nueve temas predominantes que varian dependiendo del

tipo de empresa y las caracteristicas de sus integrantes, asi lo exponen Frias y Ucros (2014);

estudiar cada uno de ellos por separado permitird comprender de una mejor manera las causas de

los problemas que se presenten y, encontrar sus adecuadas y mas eficaces soluciones. Los

mencionados temas se relacionan en la tabla 2.



Tabla 2.

Temas predominantes en el término Clima Organizacional.

NUmero temas Temas objeto de estudio

T1

T2

T3

T4

T5

T6

T7

T8

T9

Ambiente de trabajo conflictivo
Ambiente de trabajo sano
Dependencia laboral

Enfoque teorico

Realidad contextual

Aspectos sociales

Apoyo organizacional percibido
Cultura organizacional

Satisfaccion laboral

Nota: Frias Acosta, A. & Ucrés Brito, M. (2014). Clima Organizacional.
Enfoques, conceptuales y componentes en las universidades de la region Caribe

colombiana (p.24). Barranquilla. Universidad de La Guajira.
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Gongalves (2000) citado por Frias y Ucrés (2014) afirma que el clima organizacional es

un fendmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales, traduciéndose en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion, tales como la productividad, la satisfaccion y la rotacion. Es asi que los autores
concluyen que el clima organizacional tiene un efecto directo sobre la satisfaccion y el

rendimiento de los miembros de una organizacion; entonces, cuando el trabajador encuentre la

adecuacion o una respuesta a sus necesidades dentro de la organizacion, se podra decir que éste

se encuentra satisfecho.
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2.2.3. Teorias Motivacionales.

Koontz y Weihrich (2013) afirman que la motivacion es un término aplicable a impulsos,
anhelos, deseos y necesidades que los administradores de una organizacion pretenderan
satisfacer a sus empleados, con el fin de lograr sensaciones de satisfaccion y agrado en el
quehacer diario; razén por la cual se tendra como resultado la garantia de un desempefio
adecuado de la labor, y por lo tanto, se respondera con las metas y exigencias establecidas por la

organizacion.

2.2.3.1. Lateoria X y la teoria Y de McGregor.

Douglas McGregor (1960) establece dos supuestos que describen la naturaleza humana,
que han sido llamados la teoria X y la teoria Y, respectivamente. Entonces, el estilo, modo de
vida, y en general, la vida de las personas, determinara la manera en la que deben ser dirigidas al
interior de una organizacion. El primer postulado, la teoria X, parte de la premisa que los seres
humanos sienten una inherente aversion por el trabajo, y por lo tanto, deben ser dirigidos y
amenazados con el fin de lograr los objetivos organizacionales. En el segundo postulado, la
teoria Y, el autor supone que los seres humanos consideran el trabajo como un quehacer mas en
su vida diaria, lo realizan con agrado y para alcanzar las metas y objetivos propuestos, los

empleados asumen responsabilidades y compromisos, haciendo uso de su ingenio y creatividad.

2.2.3.2. Lateoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Abraham Maslow (1954) expuso las necesidades humanas como una piramide, en donde
la jerarquia quedaba determinada por la posicion, entre mas arriba, mas importancia se le otorga

a dicha necesidad (ver figura 2).
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Las necesidades fisioldgicas son las necesidades basicas de los seres humanos, tal
como son el alimento, el agua, el calor, el abrigo y el suefio.

Las necesidades de seguridad y de proteccion son las necesidades que tenemos de
protegernos de los peligros fisicos, de la inestabilidad laboral o personal.

Las necesidades de asociacion o aceptacion son aquellas relacionadas con la
naturaleza sociable del ser humano, las personas necesitan ser aceptadas por otras.
Las necesidades de estima son las relacionadas con la busqueda de estima de
nosotros mismos y de los demas, con esto, se logra obtener poder, prestigio, status
y confianza en nosotros mismos.

Las necesidades de autorrealizacion son las que se tienen para alcanzar la

maximizacién de nuestro potencial, y de esta forma, lograr lo que buscamos.

Necesidad

de autorrealizaci6n

Necesidades de estima

Necesidades de asociacion o aceptacion

Necesidades de seguridad

Necesidades fisiologicas

Figura 2. Jerarquia de las necesidades de Maslow. (Maslow, 1954).
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2.2.3.3. La teoria ERG de Alderfer.

Clayton Alderfer (1972) en su teoria ERG, afirmaba que las personas se encuentran
motivadas por las necesidades de existencia, relacion y crecimiento (en inglés Existence,
Relatedness and Growth). La primera necesidad hace referencia a las necesidades basicas de los
seres humanos, las segundas estan relacionadas con el trato agradable con los demas, y las

terceras con el desarrollo personal de cada individuo.

2.2.3.4. La teoria de la motivacion e higiene de Herzberg.

Frederick Herzberg (1957) hace referencia a la teoria de los dos factores, siendo los
primeros los de mantenimiento, higiene o contexto laboral, quienes por si solos no producen
sentimientos de satisfaccidn, pero su ausencia si puede generar descontento en los empleados; el
segundo factor incluye los de motivacion, que son los relacionados con los logros,

reconocimientos y ascensos.

2.2.3.5. La teoria de Vroom.

Victor Vroom (1964) sostiene que los motivadores de los empleados se encuentran en
términos de las expectativas, que van ligadas a los objetivos personales; de las recompensas; y de
las expectativas entre las expectativas y las recompensas. El autor es realista y reconoce que las
metas personales de los trabajadores son distintas a las de la organizacion, y por tanto, deben

establecerse objetivos intermedios y medios que permitan alcanzar las metas deseadas.
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2.2.3.6. EI modelo de motivacion de Porter y Lawyer.

Los postulados de Lyman Porter y Edward Lawler (1968) se encuentran sustentados en la
teoria de las expectativas, definiendo que el ghrado de esfuerzo que un trabajador le imprime a la
labor esta determinado por el valor de la recompensa, y de la probabilidad existente de conseguir

dicha recompensa.

2.2.3.7. La teoria de la equidad.

John Stacy Adams (1963) en su teoria de la equidad establece que los resultados
obtenidos por una persona deben ser iguales a los obtenidos por otra que cuente con los mismos
insumos de trabajo, y que la motivacién de cada individuo esta sustentada por el juicio subjetivo

sobre la recompensa, es decir, si la consideran justa o no.

2.2.3.8. La teoria del reforzamiento de Skinner.

Burrhus Frederic Skinner, citado por Luthans y Kreitner (1984) sostiene que los individuos se
motivan siempre y cuando se encuentren en un entorno laboral agradable, y por el

reconocimiento de su buena labor

2.2.3.9. La teoria de las necesidades de la motivacion de MacClelland.

David McClelland (1953) identificd tres necesidades basicas que conducen a la
motivacion de los empleados, estas son las necesidades de poder, de afiliacion y las de logro; las
primeras hacen referencia a las ganas que tienen los seres humanos de influir a los demas y
controlarlos; las segundas se refieren a las necesidades de relacionarse con un grupo social, a la
naturaleza sociable del hombre; y las terceras hacen relacion a las necesidades que tienen los

seres humanos de alcanzar el éxito.
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2.2.4. Satisfaccion Laboral.

Muchinsky (1977) considera que la satisfaccion laboral es una respuesta afectiva y
emocional del individuo ante determinados aspectos de su trabajo; que es la medida en la que la
persona obtiene placer de su trabajo. Por otra parte, Hulin y Judge (2003) mencionan que la
satisfaccion laboral incluye respuestas multidimensionales psicoldgicas para el puesto de trabajo,
y que esas respuestas tienen componentes cognitivos (evaluativos), afectivos (o emocionales), y
los componentes de comportamiento.

Bravo, Peir0 y Rodriguez (1996) segun lo citado por Chiang, Salazar, y Nufiez (2007)
afirman que la satisfaccion laboral es una actitud o un conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia una situacion de trabajo; por tanto, para los mencionados autores, cuando se habla
de satisfaccion laboral se esta hablando de actitudes. Mientras que Boada y Tous (1993) definen
la satisfaccion laboral como un factor que determina el grado de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo.

Segln Robbins y Judge (2009) la satisfaccién en el trabajo es una sensacion positiva
sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacién de sus caracteristicas; por tanto, una persona
con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, mientras que una
insatisfecha los tiene negativos. Para efectos de esta investigacion, la variable seré definida a
través de esta Ultima concepcion.

En el libro Comportamiento Organizacional, Robbins y Judge (2009) exponen cuatro
factores que conducen a niveles altos de satisfaccion laboral: 1) Labor que plantee retos

mentales; 2) Recompensas equitativas; 3) Condiciones apropiadas de trabajo; y 4) Comparieros
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colaboradores, dentro de los cuales el autor identifica ciertos atributos presentes en el empleo

que serian claves para lograr la satisfaccion laboral. Ver figura 3.

Figura 3. Atributos o Factores presentes en el trabajo. Elaboracién propia con base en Roobbins & Judge (2009)

El primer factor hace referencia a que la mayoria de los empleados prefieren labores en
las que tengan libertad para tomar sus decisiones, sean autdnomos e independientes, para asi

hacer uso de las habilidades y aptitudes que posee cada uno de ellos. La variedad de las tareas
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que son asignadas a los empleados también influye en su satisfaccion, asi como una

retroalimentacion pertinente e impartida de manera adecuada.

Las recompensas equitativas hacen alusion tanto a recompensas econémicas como a no
economicas. Las primeras incluyen los pagos, que deben ser justos, oportunos y deben llenar las
expectativas del empleado; dentro de las no econdémicas se encuentra el reconocimiento que los

directivos y la organizacion les hacen a los empleados por su buen desemperio.

El tercer factor, sobre las condiciones apropiadas de trabajo, se refiere a lugares limpios,
cdémodos, seguros y que cuenten con los recursos necesarios para el desempefio de la labor de los
empleados. La estabilidad laboral es también un aspecto que influye en este punto, puesto que
los empleados que tienen certeza de la duracion de su contrato de trabajo se sentiran mas

tranquilos y por ende, cumplirdn mejor sus funciones.

El Gltimo factor reconoce las necesidades de los empleados, como seres humanos, de
tener interaccion social; siendo el trabajo un lugar donde estas personas pasan la mayor parte de
su jornada, se convierte en un ambiente propicio para llevar a cabo tal actividad social, en una
medida adecuada. Este tipo de interaccion no debe asociarse con el trato entre semejantes, sino
también con las relaciones con los superiores y con el jefe inmediato, lo que propiciaria un

ambiente laboral més agradable.

Teniendo en cuenta la gran variedad y cantidad de elementos que se encuentran inmersos
en la satisfaccion laboral, medir qué tan satisfechos o no se encuentran los empleados de una
organizacion se torna una labor ardua y compleja. Robbins y Judge (2009) identifican dos

enfoques que son frecuentes al momento de la medicidn de satisfaccion: el método de la



calificacion global Unica y el método de la suma de facetas del trabajo. Siendo el primero muy
general y contestandose en una escala de uno a cinco, que va desde muy satisfecho a muy
insatisfecho. El segundo método consiste en sumar cada una de las facetas presentes en un

trabajo y se encuestara al empleado sobre cada uno de ellos.

Nufez, Estévez, Hernandez y Marrero (2007) afirman que existen también diferentes
instrumentos ya creados para la medicion de satisfaccion laboral, que pueden ser Utiles para la
consecucion de los objetivos de investigaciones relacionadas con esta variable; estos son: el
cuestionario Font-Roja, los Cuestionarios de Satisfaccion Laboral S4/82, S10/12, S20/23 y

S21/26, y el Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ).

2.3. Marco Conceptual

2.3.1. Ausentismo.

Se define como la inasistencia frecuente al trabajo que constituye un costo e interrupciones

enormes para los empleadores (Robbins & Judge, 2009).

2.3.2. Clima organizacional.

Se trata de las percepciones que tienen los individuos sobre los factores psicoldgicos,
individuales, grupales y organizacionales producto de las practicas que afronta el sistema
organizacional, lo cual influye en los comportamientos de las personas (Frias Acosta & Ucrds

Brito, 2014).
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2.3.3. Cultura organizacional/corporativo.

Es el conjunto de principios, creencias y normas no escritas compartidos por los miembros de

una organizacion (Mochon Morcillo, Mochon, & Saez Mochon, 2014).

2.3.4. Eficacia.

Consiste en realizar las actividades de tal forma que se puedan lograr los objetivos de la

organizacion (Mochén Morcillo, Mochén, & Saez Mochén, 2014).

2.3.5. Eficiencia.

Consiste en obtener los mejores resultados con la menor cantidad posible de recursos (Mochon

Morcillo, Mochén, & Saez Mochdn, 2014).

2.3.6. Estructura organizacional.

Es el patron para organizar el disefio de una empresa, con el fin de concluir las metas propuestas

y lograr los objetivos (Chiavenato, Introduccion a la Teoria Deneral de la Administracion, 2004).

2.3.7. Evaluacién del desempefio laboral.

Es un procedimiento empleado por gerentes y administradores de una organizacion para cotejar
el nivel de desempefio que tiene un trabajador en su puesto de trabajo y las funciones que dicho

puesto requiere (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996).
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2.3.8. Motivacion.

Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales,
voluntad que esta condicionada por la capacidad que tienes ese esfuerzo para satisfacer alguna

necesidad (Robbins & Judge, 2009).

2.3.9. Organizaciones.

Grupos de personas que trabajan de forma coordinada para alcanzar sus objetivos (Mochon

Morcillo, Mochon, & Séez Mochén, 2014).

2.3.10. Satisfaccion laboral.

Es una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas (Robbins & Judge, 2009).

2.3.11. Seguridad en el empleo/organizacional.
Es el producto de los valores, actitudes, percepciones, competencias y patrones de conducta de
individuos y grupos que determinan el compromiso, asi como su estilo y habilidad respecto a la

salud de la organizacion y a la gestién de la seguridad (Diaz-Cabrera, y otros, 2008)



Tabla 3.

Sistema de variables Satisfaccion Laboral

30

Variable Definicién Dimensiones

Indicadores

Satisfaccion con una
labor que plantee retos

mentales
Satisfaccion con
Es una sensacion recompensas
positiva sobre el equitativas
SATISFACCION trabajo propio, que
LABORAL surge de la Satisfaccion con las
evaluacion de sus condiciones
caracteristicas apropiadas de trabajo

Satisfaccion con los
comparieros
colaboradores

Libertad en el desempefio del trabajo

Oportunidades para usar las aptitudes/habilidades
Variedad de trabajo

Estructura de la labor

Pago

Prestaciones

Reconocimiento al desempefio del empleado
Sensacion de seguridad en el ambiente de trabajo
Flexibilidad para balancear la vida y los asuntos laborales
Estabilidad laboral

Oportunidades de avance en la carrera

Capacitacion y formacion

Relacion con los comparieros

Comunicacidn entre los empleados y la administracion
Relacion con el supervisor inmediato

Nota: Elaboracién propia con base en Robbins y Judge (2009)
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Capitulo 3: Marco Metodoldgico

La fundamentacion del marco metodologico permite explicar de forma detallada los
procedimientos y técnicas que argumentan el desarrollo de la investigacion. Para los efectos, se
procede a explicar lo relacionado con el tipo y disefio de la investigacion, poblacién, muestra,
instrumento y técnicas de recoleccién de datos. De igual forma, se describe el analisis de los

datos cuyos resultados facilitan de forma coherente definir las conclusiones correspondientes.

3.1. Enfoque epistemologico

Un enfoque epistemoldgico es un modelo al que se llega para establecer una manera de
percibir la realidad, utilizando un lenguaje y forma particular de como el investigador es capaz
de analizar y comprender la Idgica del objeto estudiado. Desde esta perspectiva, el desarrollo y
proceso de la investigacion permitira sistematizar los principales aspectos de la informacion
obtenida con caracteristicas cuantitativas, con el fin de proponer estrategias de satisfaccion
laboral para las pyme del sector textil-confeccion de Barranquilla. Para Herndndez, Fernandez y
Baptista (2010) la investigacion cuantitativa se basa en la recoleccion de datos con el objetivo de

probar hipoétesis, basados en la medicién numérica y en el andlisis estadistico.

Desde la vision del enfoque de la investigacion, se prevé que este conduce hacia el estudio
de la realidad de una manera légica, orientando al investigador sobre como actuar para analizar y
explicar fendmenos relacionados con el objeto de estudio, en tal sentido, los enfoques

contribuyen y permiten la estructura coherente y la constitucion de una red de conceptos,
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percepciones tedricas y metodoldgicas que se vinculan y a su vez permiten la evaluacion critica

de los problemaética cientifica a partir de métodos coherentes con la realidad investigada.

3.2. Tipo de Investigacion

Segun el grado de profundidad o el alcance de sus objetivos, una investigacion puede ser
exploratoria, descriptiva o explicativa. La investigacion titulada Estrategias de satisfaccion
laboral en las pyme exportadoras del sector textil-confeccion de Barranquilla, se concibe como
una investigacion descriptiva, puesto que se pretende describir la realidad existente en el sector
textil-confeccion respecto a la satisfaccion laboral. En concordancia con lo expuesto por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) con una investigacion descriptiva se pretende

especificar propiedades y caracteristicas relevantes del fenémeno que se vaya a analizar.

3.3. Disefio de la Investigacion

Arias (2012) menciona que el disefio de investigacion se refiere a la estrategia que emplea
el investigador para responder al problema de investigacion planteado, dicha estrategia esta
definida por dos criterios: por el origen de los datos (disefios de campo y estudios documentales)
y por la manipulacién o no, de las condiciones en las cuales se realiza el estudio (disefio
experimental y no experimental). Es asi, que este estudio queda definido como una investigacion
no experimental de campo, la recoleccion de datos se hara desde los sujetos investigados y
desde la realidad en donde ocurren los hechos, siendo estos datos primarios. El estudio se realiza
sin hacer manipulacion alguna del contexto natural en el que se presenta la variable, sin ser

alterada por el investigador.
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que existen dos clasificaciones en las
que se pueden ubicar las investigaciones de disefio no experimental, esto es por el periodo de
secuencia del estudio: transversal o longitudinal. Los disefios transversales, a su vez, afirman los
mismos autores, se pueden clasificar en exploratorios, descriptivos y correlacionales-causales.
En este caso se trata de una investigacion transversal-descriptiva porque a través de esta se
procura indagar sobre la incidencia que tienen las Estrategias de Satisfaccion Laboral en los

trabajadores de las Pyme del sector Textil-Confeccion de Barranquilla.

Por tal motivo, el disefio de esta investigacion queda definido como no experimental, de

campo, transversal-descriptiva.

3.4. Método de estudio

El método es el conjunto de procesos que se deben emprender en la investigacion y
demostracién de la verdad, permite organizar el procedimiento y es la ruta o el camino que se
sigue para alcanzar un fin que de antemano ha sido propuesto, generando diversos razonamientos
y pasos para luego explicar los hechos o comportamientos que son de interés del investigador;
dentro de los tipos de métodos se identifican el inductivo (parte de hechos particulares y conduce
al descubrimiento de generalidades), deductivo (parte de juicios generales y concluye con juicios
particulares) y el hipotético deductivo (parte de la justificacion de las teorias, leyes o supuestos
que se dan como verdades aceptadas por la comunidad cientifica) (Cervo & Bervian, 1979;
Méndez, 2009; Eyssautier de la Mora, 2006). La presente investigacion se realiza a traves del

método deductivo, pues se parte de la teoria general sobre Satisfaccion Laboral para explicar los



34

acontecimientos particulares que ocurren en el marco de las pyme exportadoras del sector textil-

confeccion de la ciudad de Barranquilla, Colombia.

3.5. Poblacion y muestra

3.5.1. Poblacién

El desarrollo de la investigacion, se orientd hacia el estudio de las Pyme exportadoras de
Barranquilla, considerando la importancia que ha cobrado este sector en la economia
colombiana, lo cual representa en la actualidad la mayor parte del tejido empresarial y por ende,
se ha convertido en una importante fuente de empleo (Cala, 2005).

Arias (2012), define el término poblacion, como “un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion.

Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos de estudio” (p. 81).

3.5.2. Muestra

La muestra ha sido representada por la seleccion de las unidades de analisis que
corresponden a las Pequefias y Medianas Empresas (Pyme) exportadoras del sector textil-
confeccidn de Barranquilla, Colombia, capital del Departamento del Atlantico. Esto se definié a
partir de ciertos criterios de inclusion y de exclusion (Ver tabla 4.1). El tipo de muestra no
probabilistica por medio de la cual se llegé a las unidades objeto de estudio, fue la muestra de
participantes voluntarios, que segun Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2014) incluye a los

individuos que quieran participar voluntariamente en el estudio.
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Criterios de inclusion y exclusion para la seleccion de la muestra

Criterios de Inclusién

Criterios de Exclusion

Pyme exportadoras

Pyme exportadoras industriales
Pyme que tengan como
descripcion CIU:
= Acabado de productos textiles
= Confeccion de articulos con
materiales textiles, excepto
prendas de vestir
= Confeccién de prendas de
vestir, excepto prendas de piel
= Fabricacion de otros articulos
textiles N.C.P.
= Tejeduria de productos textiles

Pyme que no exporten
Pyme exportadoras de servicios y comerciales
Pyme que tengan como descripcion ClU:

e Procesamiento y conservacion de pescados, crustaceos y
moluscos

e Elaboracion de productos lacteos

e Elaboracion de otros productos alimenticios N.C.P.

e Elaboracion de alimentos preparados para animales

e Destilacion, rectificacion y mezcla de bebidas alcoholicas

e Elaboracion de bebidas no alcoholicas, produccion de aguas
minerales y otras aguas embotelladas

e Fabricacion de cuerdas, cordeles, cables, bramantes y redes

e Curtido y recurrido de cueros; recurrido y tejido de pieles

e Fabricacion de articulos de viaje, bolsos de mano y articulos
similares; articulos de talabarteria y guarnicioneria
elaborados en otros materiales

e Fabricacion de calzado de cuero y piel, con cualquier tipo de
suela

e Fabricacion de partes del calzado

e Fabricacion de hojas de madera para enchapado; fabricacion
de tableros contrachapados tableros laminados, tableros de
particulas y otros tableros

e Fabricacion de partes y piezas de madera, de carpinteria y
ebanisteria para la construccion

e Fabricacién de papel y carton ondulado (corrugado);
fabricacion de envases, empaques y de embalajes de papel
y carton

e Fabricacidn de otros articulos de papel y carton

¢ Actividades de impresion

e Actividades de servicios relacionados con la impresion

e Fabricacion de productos de la refinacion del petréleo

e Fabricacion de sustancias y productos quimicos basicos

e Fabricacion de pléasticos en formas primarias

e Fabricacion de caucho sintético en formas primarias

e Fabricacidn de jabones y detergentes, preparados para limpiar
y pulir; perfumes y preparados de tocador

e Fabricacion de otros productos quimicos N.C.P.

e Fabricacion de productos farmacéuticos, sustancias quimicas
medicinales productos botanicos de uso farmacéutico

e Fabricacién de formas basicas de caucho y otros productos de
caucho, N.C.P.
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e Fabricacion de formas bésicas de plastico

e Fabricacion de articulos de plastico N.C.P.

e Fabricacion de vidrio y productos de vidrio

e Fabricacion de materiales de arcilla para la construccion

e Fabricacion de cemento, cal y yeso

e Fabricacion de otros productos minerales no metalicos N.C.P.

e Industrias basicas de hierro y de acero

e Fundicidn de hierro y de acero

e Fabricacion de productos metélicos para uso estructural

e Tratamiento y revestimiento de metales; mecanizado

e Fabricacion de otros productos elaborados de metal N.C.P.

e Fabricacion de equipos eléctricos de iluminacion

e Fabricacion de equipos de potencia hidraulica y neumaética

e Fabricacion de otras bombas, compresores, grifos y valvulas

e Fabricacion de otros tipos de maquinaria y equipo de uso
general N.C.P.

e Fabricacion de maquinas formadoras de metal y de maquinas
herramienta

e Fabricacidn de maquinaria para la elaboracion de alimentos,
bebidas y tabaco

e Fabricacion de carrocerias para vehiculos automotores;
fabricacion de remolques y semirremolques

¢ Construccion de embarcaciones de recreo y deporte

e Fabricacion de muebles

e Fabricacidn de joyas, bisuteria y articulos conexos

e Fabricacion de articulos y equipo para la practica del deporte

e Fabricacion de instrumentos, aparatos y materiales médicos y
odontolégicos (incluido mobiliario)

e Otras industrias manufactureras N.C.P.

e Mantenimiento y reparacién especializado de maquinaria y
equipo

e Mantenimiento y reparacion especializado de equipo
electrénico y Optico

e Mantenimiento y reparacion especializado de equipo eléctrico

Nota: Elaboracién propia (2016) basada en datos de Camara de Comercio de Barranquilla (2014)

Luego de esto, se procedid con la seleccion de manera estratégica de las empresas basados
en los criterios anteriormente mencionados; para esto, se acudié una la Base de Datos
proporcionada por Camara de Comercio de Barranquilla, de la que se extrajeron 19 empresas,

relacionadas en el cuadro 5, cuya actividad econdmica estuviera representada por estas
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descripciones CIIU (Clasificacion Industrial Internacional Uniforme):

= Acabado de productos textiles

= Confeccidn de articulos con materiales textiles, excepto prendas de vestir
= Confeccidn de prendas de vestir, excepto prendas de piel

= Fabricacion de otros articulos textiles N.C.P.

= Tejeduria de productos textiles

3.6. Fuentes de Informacion

Para Arias (2012) una fuente es todo lo que suministra datos o informacion, estas pueden ser
fuentes documentales, que proporcionan datos secundarios (fuentes impresas, audiovisuales, sélo
audio y electronicas) y fuentes vivas, que aportan datos primarios. El carécter tedrico-préctico de
la investigacion conduce a la recoleccion de datos primarios, recogidos directamente del objeto

de estudio por el investigador.



Tabla 2.

Relacion de las unidades muestrales
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NOMBRE DESCRIPCION CIlIU
1 SAAFARTEX ZONA FRANCA Confeccion de articulos con materiales textiles, excepto
SAS prendas de vestir
2 EXPORTEXAS.AS. Tejeduria de productos textiles
3 1.B.S. ZONA FRANCA S.A. Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel
4 PRIAMO LIMITADA Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel
5 DISTRIBUIDORA MORAN S.A.S  Confeccidn de prendas de vestir, excepto prendas de piel
6 HAMACAS EL SAQUE S.A.
7 INDUSTRIAS SEDAL S.A. Confeccion de articulos con materiales textiles, excepto
prendas de vestir
8 ABUGALSA. Fabricacion de otros articulos textiles N.C.P.
9 CONSORCIO ABUCHAIBE S.A.S.  Acabado de productos textiles
10 DISMODA INTERNATIONAL S.A. Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel
11 MONTOYA'Y RESTREPO S.AS. Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel
12 KRUGER PARK ENTERPRISES Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel
S.AS.
13 ALTAMODAS.AS. Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel
14 SYVERS.AS. Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel
15 SONEN INTERNACIONAL S.A.S  Confeccién de prendas de vestir, excepto prendas de piel
16 URQUIJO ILLERA MONICA Tejeduria de productos textiles
ELENA
17 INDUSTRIAS YIDI S.A. Fabricacion de otros articulos textiles N.C.P.
18 SEDAS DEL CARIBE S.A.S. Fabricacion de cuerdas, cordeles, cables, bramantes y redes
19 BARRANQUILLA INDUSTRIAL Confeccion de prendas de vestir, excepto prendas de piel

DE CONFECCIONES S.A.

Nota: Elaboracién propia (2016) basada en datos de Camara de Comercio de Barranquilla (2014)

3.7. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

En respuesta de los fundamentos tedricos que sustentan lo relacionado con las técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos, se procedid con el analisis del objeto de estudio,

considerando sus variables, dimensiones e indicadores, para lo cual se utilizara como

instrumento de recoleccion de datos la encuesta.

veracidad y pertinencia de la informacion que se obtendra, mediante el disefio del instrumento

La técnica seleccionada, permitira sistematizar los aspectos relevantes que garantizaran la
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concebido desde una perspectiva intelectual y analitica, para la efectiva comprension de su
estructura 'y posterior interpretacion de los resultados desde una perspectiva cientifica con

relacion al objeto de estudio.

Desde la perspectiva de lo planteado, la recoleccidn de datos es la etapa posterior a la
identificacion del disefio y la muestra apropiada para la investigacion; esto se refiere a recolectar
datos pertinentes sobre los atributos, conceptos, cualidades o variables de los objetos
involucrados en la investigacion, lo que implica la elaboracion de un plan detallado de
procedimientos que lleven al investigador a reunir datos con un propdsito especifico (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, Metodologia de la Investigacion, 2010).

3.8. Validez del instrumento

La validez del instrumento de recoleccién de datos, se obtuvo mediante el juicio de expertos,
para los efectos se interactu6 con especialistas relacionados con la variable de Satisfaccion
Laboral, asi como expertos en el area de las Pequefias y Medianas Empresas del sector textil y
confeccion, quienes emitieron su opinién con relacion a los aspectos inherentes a pertinencia,
relacion sistémica con los objetivos y redaccion de cada items y su vinculacion con respecto a los

objetivos de la investigacion, las variables, dimensiones e indicadores.

3.9. Confiabilidad

En concordancia con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la confiabilidad se refiere
al grado de coherencia y consistencia de los resultados arrojados a partir de la aplicacion de un
instrumento de recoleccién de informacién. En el caso del instrumento aplicado, el coeficiente

alfa Cronbach es de 0.926 sobre 61 elementos, lo que quiere decir que si la misma encuesta es
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aplicada en varias ocasiones, la posibilidad de obtener los mismos resultados es alta, debido a

que el indicador esté cercano a 1. (Ver tabla 4.3).

Tabla 3.
Estadistico de Fiabilidad

Alfa de Cronbach NUmero de elementos

0,926 31

Fuente: Elaboracién propia (2017) a partir de datos procesados en SPSS

3.10. Técnicas de analisis e interpretacion de datos

El uso de técnicas para el analisis e interpretacion de datos, permite al investigador
conocer el comportamiento y la naturaleza del objeto de estudio. Este proceso se rige a través de
la definicion de métodos coherentes y sistematicamente relacionados, los cuales conjuntamente
con el criterio y dominio cognitivo, la reflexion, el andlisis y critica del investigador, asi como
con la fundamentacion de los resultados bajo un esquema metodoldgico centrado en técnicas

estrategias cualitativas y cuantitativas permitieron profundizar y obtener los resultados.

Para los efectos, se reafirma la necesidad de la obtencion de datos significativos una vez
compilada la informacion en el contexto que corresponda, por lo que hay que sintetizarlos,
ordenarlos y relacionarlos; para esto, se deben seguir tres pasos, siendo el ultimo opcional:
codificacidn, tabulacién y representacion grafica. En la primera etapa se busca transformar las
respuestas en simbolos o nimeros, para luego realizar su tabulacion a través de la sintetizacion
de los datos en una tabla o cuadro; con esto se logra obtener una perspectiva numeérica y global

del fendmeno estudiado (Vieytes, 2004).
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Capitulo 4: Anélisis de los Resultados

En este capitulo se expondrén los resultados obtenidos a partir de la recoleccion de
datos, a través de figuras y tablas, cuyo proposito seré lograr la confirmacion o contrastacion de
la informacion tedrica consultada. Los datos recaudados permitieron, por un lado, determinar el
nivel de satisfaccion laboral de los empleados de las Pyme exportadoras del sector Textil-
Confeccion de Barranquilla, y por otro, identificar sus estrategias orientadas al recurso humano,
con el fin de definir los lineamientos sobre Satisfaccion Laboral caracteristicos de las Pyme

objeto de estudio.

A partir de lo anteriormente expuesto se lograra hacer un aporte relacionado con la
variable objeto de estudio en las unidades de analisis determinadas, para ello, es necesario
realizar un proceso descriptivo sobre ellas, cuyos resultados se obtuvieron también desde la
recoleccion de datos y que aportan informacion sobre la edad de los agentes encuestados, asi

como su antigliedad en la organizacion, su nivel de formacion y el cargo que ocupa.

4.1. Caracteristicas de la muestra objeto de estudio

Del analisis de los datos recolectados se observa que el 50% de los empleados se ubica
entre las edades de 36 y 45 afios; el 35.5% entre 25 y 36 afios; el 9.7% entre 46 y 55 afios; el 3,2
% de los encuestados es menor de 35 afios; mientras que el resto tiene méas de 55 afios (ver figura

4).
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Mas de 55 afios 16
Entre 46 y 55 afios 9,7
Entre 36 y 45 afios 50
Entre 25 y 35 afios 35,5
Menor de 25 afios 3,2
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Figura 1. Edad del encuestado. Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

En lo concerniente a la experiencia que tienen en la organizacion, el 56,5% afirma que
tiene mas de 2 afios laborando alli; el 25,8% tiene mas de 5 afios de antigiiedad; el 14,5% mas de
1 afio; y el porcentaje restante tiene menos de 1 afio de estar trabajando en la pyme exportadora

del sector textil-confeccidn relacionada (ver figura 5).

pra|
Mas de 5 afios | g25'8

|
Mas de 2 afios | 956'5

Menos de 1 afio EDM

0 10 20 30 40 50 60

Figura 2. Antigiiedad del empleado en la organizacién. Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada,
2017.
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De igual forma, se consideré importante conocer cuél era el nivel de formacion del
encuestado, respecto a esto, se obtuvo que el 45,2% es profesional; el 41,9% tiene formacion de
tecndlogo; el 8,1% es especialista; y el porcentaje restante posee maestria o doctorado (ver figura

6).

Técnico o tecndlogo 41,9
Profesional 45,2
Especializacion 81
Maestria o doctorado 3,2
0 10 20 30 40 50

Figura 3. Nivel de formacion del encuestado. Elaboracién propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

De acuerdo con lo expuesto en la operacionalizacion de la variable, a continuacion, se
exponen los indicadores que responden al primer objetivo especifico establecido en la
investigacion, relacionado con la determinacion del nivel de satisfaccion laboral de los

empleados de las Pyme exportadoras del sector Textil-Confeccidn de Barranquilla.

Es asi que teniendo en cuenta las teorias de Maslow (1954); Alderfer (1972); Herzberg
(1957); Herzberg (1959) ; Robbins (2009); Vroom (1964); Skinner, citado por Luthans y
Kreitner (1984); MacClelland (1953); Stacy Adams (1963); y Porter y Lawyer (1968), se
presentan los indicadores sobre la libertad en el desempefio del trabajo, las oportunidades para

usar las aptitudes/habilidades, la variedad de trabajo, la estructura de la labor, el salario, el
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reconocimiento al desempefio del empleado, la sensacién de seguridad en el ambiente de trabajo,
la flexibilidad para balancear la vida y los asuntos laborales, la estabilidad laboral, las
oportunidades de avance en la carrera, la capacitacion y formacion, la relacion con los
compafieros, la comunicacién entre los empleados y la administracion y la relacién con el

supervisor inmediato.

4.2. La libertad en el desempefio del trabajo en las Pyme exportadoras del sector textil-

confeccion de Barranquilla

Los trabajadores encuestados de las pyme objeto de estudio consideran que tienen
libertad en el desempefio de su trabajo, toda vez que cuentan con autonomia de decisién sobre la
escogencia de la que consideran la mejor manera de desempefiar su labor. De igual forma,
manifiestan que tienen la suficiente libertad para organizar el trabajo que les corresponde; en

funcidn de ello, se puede afirmar que se sienten satisfechos con la dimension estudiada.

Lo anterior encuentra sustento en los datos recolectados a partir de la aplicacion del
instrumento, puesto que una vez se indagd sobre el indicador “libertad en el desempefio del
trabajo”, se logré conocer que la opcion de respuesta que mas tuvieron en comun los
funcionarios encuestados fue 4, correspondiente a que se encuentran satisfechos respecto al
indicador en cuestion. Esto demuestra que existe una inclinacion en la organizacion hacia darle
la oportunidad a los empleados que escojan la mejor manera de hacer su trabajo, lo que se
evidencia a través de la mediana, ya que mas del 50% de los encuestados, se identificaron con la
opcidn 4, satisfechos. Para este indicador, el promedio de respuesta fue de 4.5, con una

dispersion de 0.897 (ver tabla 7).
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En funcidn de lo expuesto, se encuentra que los resultados contrastan la teoria X del
modelo de comportamiento de McGregor (1960), quien afirma que por naturaleza, los seres
humanos promedio prefieren ser dirigidos; de otro modo, ratifican las teorias de Maslow (1954);
Alderfer (1972); Herzberg (1957); Herzberg (1959) ; y Robbins (2009), en donde se plantea que
los seres humanos tienen necesidades que satisfacen su ser, su esencia, que ayudan a maximizar
su potencial y a desarrollarse, lo que lograran a través de su propio esfuerzo; por lo tanto, si un
trabajador esté satisfecho con la libertad que cuenta para desempefiar su trabajo, se sentira

motivado para realizar sus obligaciones de la mejor manera.
Tabla 1.

Libertad en el desempefio del trabajo

Practica Media Moda Mediana Desviacion
estandar
La autonomia de decision en el 4,58 4 4 0,841
desempefio de la labor.
La libertad para organizar el trabajo. 4,47 4 4 0,953
Medidas de tendencia central del 4,5 4 4 0,897
indicador Libertad en el desempefio
del trabajo.

Nota: Elaboracién propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.3. Las oportunidades para usar las aptitudes/habilidades en las Pyme exportadoras del

sector textil-confeccion de Barranquilla

En relacion a las oportunidades para utilizar las aptitudes/habilidades en el contexto de
las Pyme exportadoras del sector textil-confeccidn de Barranquilla, los resultados concuerdan
con que los empleados encuestados que laboran en las empresas objeto de estudio se encuentran

satisfechos con la posibilidad de realizar tareas en las que se desempefian de la mejor manera,
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con el apoyo brindado por la organizacion para el desarrollo de la creatividad, y con la

importancia que la organizacion le otorga a los aportes que realizan.

En ese sentido, los resultados demuestran que la respuesta en la que mas coincidieron los
empleados fue la opcion 4, por tanto, se encuentran satisfechos con el indicador estudiado.
Ademas, esto se confirma con la media aritmética que se obtuvo, que fue de 4.5, ubicando la
opinion de los empleados entre las opciones de satisfecho y algo mas que satisfecho, y la
mediana, que indica que mas del 50% de los empleados respondié la opcion 4, teniendo un grado

de dispersion de 0.95 (ver tabla 8).

Ello encuentra sustento en las teorias de Maslow (1954), Herzberg (1957), Vroom (1964);
Skinner, citado por Luthans y Kreitner (1984); MacClelland (1953); y Robbins (2009) quienes
mencionan que los empleados se sienten motivados al poder usar su imaginacion y creatividad,
gue necesitan que sus aportes sean acogidos por sus compafieros, lo que va muy relacionado con
las necesidades de aceptacion y estima. Contrario a esto, los resultados obtenidos a partir del
instrumento de recoleccidn de datos, se oponen a los supuestos de la teoria X de McGregor
(1960), en donde se menciona que los seres humanos sienten un rechazo al trabajo, que es

inherente a su naturaleza.
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Tabla 2.

Oportunidades para usar las aptitudes/habilidades

Practica Media Moda Mediana  Desviacion
estandar
La posibilidad de realizar tareas en las que 4,56 5 5 1,05
se desempefia de mejor manera.
El apoyo brindado por la organizacion para 4,34 4 4 0,94
el desarrollo de la creatividad.
La importancia que le dan a los aportes que 4,47 4 4 0,844
realiza.
Medidas de tendencia central del 4,5 4 4 0,95

indicador Oportunidades para usar las
aptitudes/habilidades

Nota: Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.4. La variedad de trabajo en las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion de

Barranquilla

La variedad de trabajo en las Pyme objeto de estudio se encuentra sustentada por la
diversidad de las tareas que le son asignadas a los trabajadores, quienes son las unidades de
analisis, y por la participacion que ellos tienen en otras areas funcionales, es decir, la
organizacion no los limita a que so6lo realicen aportes en lo que compete al desarrollo de su labor,
si no que puede ayudar a cumplir los objetivos propios y organizacionales trazados a través de la

intervencién en esas otras areas.

El soporte de lo antes mencionado se encuentra en las cifras arrojadas, en donde se
muestra que los empleados estan algo mas que satisfechos en lo relacionado con la variedad de
las tareas asignadas, al demostrarse que la mayoria de los encuestados escogid la opcion 5. Por
su parte, la media aritmética es de 4.37, y la mediana es de 5, lo que quiere decir que mas del
50% de los encuestados dijo que se encontraba algo méas que satisfecho con el item. De otro

modo, mas del 50% de los empleados respondieron que se encuentran satisfechos con la
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participacién que tienen en otras areas funcionales, opcion 4, siendo ésta también la respuesta
maés escogida; la desviacion estdndar para el indicador “variedad de trabajo” es de 0.959 (ver

tabla 9).

Estos resultados contrastan lo expuesto en la teoria X de McGregor (1960) en cuanto
supone que los seres humanos no tienen ambiciones, cuando con los datos recolectados se
demuestra todo lo contrario, teniendo en cuenta que ellos se sienten satisfechos entre mas
variedad tengan de tareas y mas participacion posean en otras areas. No obstante, los resultados
confirman los aportes realizados por Maslow (1954) en lo concerniente a las necesidades de
estima; por McGregor (1960) y los postulados de la teoria Y; y por Robbins (2009) y la

exposicién que realiza sobre atributos de trabajo.

Tabla 3.

Variedad de trabajo

Préctica Media Moda Mediana Desviacién
estandar
La variedad de tareas asignadas. 4,37 5 5 0,966
La participacion en otras areas 4,31 4 4 0,951
funcionales.
Medidas de tendencia central del 4,34 - 45 0,959

indicador Variedad de trabajo
Nota: Elaboracién propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.4. La estructura de la labor en las Pyme exportadoras del sector textil-confeccidn de

Barranquilla

Las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion de Barranquilla se caracterizan por
brindarles a sus empleados satisfaccion en cuanto a la estructura de la labor que le es asignada a

cada uno de ellos; en este orden de ideas, los agentes abordados se sienten plenamente conformes
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con la responsabilidad que la organizacién le ha asignado y con la claridad con que ésta les

expone la actividad a desempeniar.

En relacion a ello, los datos recolectados respecto al indicador “estructura de la labor”
demuestran que la opcidn que mas se repite dentro de las respuestas de los encuestados fue la 6,
equivalente a que se encuentran muy satisfechos; en la media aritmética el promedio es de 5.08 y
la opcidn que escogieron mas del 50% de los individuos que conforman la muestra, fue la 6. La

dispersion arrojada fue de 0.878 (ver tabla 10).

Es asi que lo expuesto refuta la teoria de McGregor (1960), en cuanto el autor menciona
que las personas no estan motivadas por las responsabilidades que se le pueden asignar, y que
por el contrario, huyen de ellas. Pero ademas de esto, afirma los postulados de Maslow (1954),
Alderfer (1972), Herzberg (1959), Vroom (Vroom, 1964); McClelland (1953); y Robbins (2009),
teniendo en cuenta las afirmaciones que hacen sobre los empleados, y en general todos los seres
humanos, que tienen la necesidad de sentirse importantes, con poder, de autorrealizarse y de
crecer, aspectos que logran con la satisfaccion que tienen sobre las responsabilidades asignadas,

y la claridad sobre lo que conlleva dicha responsabilidad.

Tabla 4.

Estructura de la labor

Practica Media Moda  Mediana Desviacién
estandar
La responsabilidad que se le ha asignado. 4,98 6 5 0,859
La claridad que tiene sobre la labor a 5,18 6 5 0,897
desempeniar.
Medidas de tendencia central del 5,08 6 5 0,878

indicador estructura de la labor.

Nota: Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.
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4.5. El salario en las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion de Barranquilla

En lo que respecta al salario que reciben los empleados de las Pyme objeto de estudio,
ubicadas en Barranquilla, los empleados consideran que éste indicador se encuentra acorde a la
labor que desempefian, asi como también se sienten seguros sobre el pago de su seguridad social.

Por tanto, se afirma que existe satisfaccion respecto al pago recibido.

Los datos que sustentan el parrafo anterior arrojan que la respuesta que mas se repitié
entre los empleados encuestados fue la 4, queriendo esto decir que ellos se encuentran
satisfechos con el salario que reciben; en lo que respecta a la garantia que tienen sobre el pago de
la seguridad social, la opcion de respuesta que mas se repitio fue la 5, siendo que los empleados
se encuentran algo mas que satisfechos. EI promedio de respuesta del indicador “salario” fue
4.81 y la mediana, correspondiente a lo que respondié mas del 50% de los empleados fue la

opcidén 5, siendo de 0.738 la dispersion arrojada (ver tabla 11).

Los datos encuentran sustento en las teorias de McGregor (1960); Maslow (1954);
Alderfer (1972); Stacy Adams (1963); Robbins (2009); y Porter y Lawyer (1968), quienes dicen
que el nivel de compromiso y de satisfaccion en el trabajo aumenta con relacion al salario
recibido, asi como cuando se suplen las necesidades de seguridad y de existencia de los
empleados, que por lo general, son superadas con el pago que se recibe por el trabajo realizado.
De igual forma, hacen referencia a la busqueda de equidad, que es un comun denominador entre

los seres humanos, aspecto que se puede lograr a través de la recepcion del salario apropiado.
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Tabla 5.
Salario
Préctica Media Moda Mediana  Desviacion
estandar
El salario recibido de acuerdo a la 477 4 5 0,777
labor desempefiada.
La garantia que ofrecida por la 4,85 5 5 0,698

compafiia sobre el pago de la
seguridad social.
Medidas de tendencia central del 4,81 - 5 0,738
indicador salario.
Nota: Elaboracién propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.6. El reconocimiento al desempefio del empleado en las Pyme exportadoras del sector

textil-confeccion de Barranquilla

El indicador “reconocimiento al desempefio de los empleados” en las Pyme exportadoras
del sector textil-confeccién de Barraquilla, fue medido a través de los elogios que los
trabajadores que lo merecen, reciben por parte de la organizacién. Alli se evidencio6 que los
encuestados son reconocidos siempre y cuando cumplan con los objetivos que le han sido
trazados, lo que no sélo significa para ellos un sentimiento de satisfaccion, sino que de una u otra

forma, esto les ayuda a ganar el respeto y la admiracién de sus compafieros de trabajo.

En las estadisticas arrojadas a partir de la aplicacion del instrumento de recoleccion de
datos, se evidencid que los empleados estan satisfechos con los elogios que reciben, siendo 4 la
opcidn de respuesta que mas escogieron los encuestados; es asi que mas del 50% de los
empleados escogio la misma opcion, quedando un promedio de 4.27 y una desviacion estandar

de 1.133 (ver tabla 12).

Lo mencionado en los resultados expuestos sustenta la teoria expuesta por Skinner, citado

por Luthans y Kreitner (1984); por Robbins (2009); y por Maslow (1954), quienes afirman que
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el reconocimiento a un buen desempefio de la labor constituye una motivacion, que se traduce en
términos de satisfaccion laboral en cuanto los empleados pretender ser reconocidos para suplir

las necesidades que deben suplir para llegar a la autorrealizacion.

Tabla 6.

Reconocimiento al desempefio del empleado

Practica Media Moda Mediana Desviacion
estandar
Los elogios recibidos por parte de la 4,27 4 4 1,133
administracion.
Medidas de tendencia central del 4,27 4 4 1,133

indicador reconocimiento al
desempeiio del empleado.
Nota: Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.7. La sensacion de seguridad en las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion de

Barranquilla

En las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion de Barranquilla los empleados
experimentan una sensacion de seguridad en el trabajo, toda vez que la organizacion les brinda
asistencia médica; también, consideran que existe la higiene apropiada y comodidad en su puesto

de trabajo, lo que hace que las labores asignadas sean realizadas de manera placentera.

De la informacidn estadistica obtenida se tiene que la moda de respuesta respecto al
indicador “sensacion de seguridad en el ambiente de trabajo” es 4, es decir, la opcidon mas
escogida por los empleados es que se encuentran satisfechos; la media aritmética, que se refiere
al promedio de respuesta, es de 4.43; la mediana india que mas del 50% de los empleados indicd

gue se encuentran satisfechos; la desviacién estandar es de 0.978 (ver tabla 13).
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Tabla 7.

Sensacion de seguridad en el ambiente de trabajo

Practica Media Moda  Mediana Desviacion
estandar
La asistencia médica disponible. 4,48 4 4 0,936
La higiene en el puesto de trabajo. 4,37 4 4 0,996
La comodidad en el puesto de trabajo. 4,44 4 4 1,002
Medidas de tendencia central del 4,43 4 4 0,978

indicador sensacion de seguridad en
el ambiente de trabajo
Fuente: Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

Trayendo a colacion las bases tedricas, se reafirma lo expuesto por Robbins (2009) y en
la teoria de la motivacion de Herzberg (1959), donde si bien el autor menciona que los factores
de mantenimiento, higiene y contexto laboral no son determinantes en los sentimientos de
satisfaccion o insatisfaccion de los empleados, si son decisivos para que los niveles de confort
que experimenten sean elevados, alejandolos de la sensacién de descontento que puedan llegar a

sentir.

4.8. La flexibilidad para balancear la vida y los asuntos laborales en las Pyme exportadoras

del sector textil-confeccion de Barranquilla

Los empleados de las Pyme exportadoras del sector en cuestion reconocen que estan
satisfechos con la flexibilidad que la organizacion les otorga en pro tener un balance en su vida
personal y en su trabajo, toda vez que los horarios de trabajo son los estipulados, es decir, los
trabajadores conocen y afirman que saben la hora exacta de entrada y de salida; también
sostienen que en casos necesarios, se les concede permiso para ir a citas medicas, cuando tienen

calamidades personales o cuando estan enfermos.
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Lo expuesto se sustenta con los resultados de los datos recolectados, en donde se
evidencia que la opcion de respuesta mas escogida por encuestados para el indicador
“flexibilidad para balancear la vida y los asuntos laborales” fue 4, correspondiente a satisfecho;
la mediana, que representa la respuesta que fue escogida por més del 50% de los agentes
abordados, fue 5, es decir, los empleados se encuentran algo més que satisfechos con el
indicador. La media aritmética, es decir, el promedio de respuesta fue de 4.7, y la desviacion

estandar de 0.934 (ver tabla 14).

Lo expresado corroboraria los aportes de Robbins (2009) y la teoria de las
necesidades de Maslow (1954), teniendo en cuenta que el autor argumenta que unos de los
motivadores que conllevan a la satisfaccion de los trabajadores son las necesidades fisiolégicas y
las necesidades de seguridad, que van arraigadas al ser humano. Entonces, al momento de saber
que se cuenta con la disposicion por parte de la organizacion para tener claro con qué momentos

libres, fuera de trabajo, se cuenta, se estan estimulando los motivadores mencionados.

Tabla 8.

Flexibilidad para balancear la vida y los asuntos laborales

Practica Media Moda Mediana Desviacién
estandar
El horario de trabajo. 4,66 4 5 0,829
Los permisos otorgados en casos 4,74 4 5 1,039

necesarios (enfermedad, cita médica,
calamidad familiar, etc).

Medidas de tendencia central del 4,7 4 5 0,934
indicador flexibilidad para balancear
la vida y los asuntos laborales.
Fuente: Elaboracién propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.
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4.9. La estabilidad laboral en las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion de

Barranquilla

La estabilidad laboral de los trabajadoras en las Pyme objeto de estudio, se percibe como
un indicador que produce satisfaccion, teniendo en cuenta que los empleados consideran que
cuentan con un tipo de contrato apropiadas, 1o que hace que se sientan mas tranquilos y un
seguros sobre la permanencia que tendran en el lugar. Ademas, consideran las razones por las
que sus compafieros han sido despedidos, son justas, por lo tanto, los empleados tienen la certeza
que si no faltan a las reglas establecidas por la organizacién o si no incumplen con las labores

asignadas, no seran despedidos.

Los datos estadisticos confirman lo expuesto, teniendo en cuenta que en los items
relacionados con la estabilidad del empleo y con el tipo de contrato vinculante a la organizacion,
la opcidn de respuesta que mas se repitio fue la 5, correspondiente a algo mas que satisfecho;
para ambos casos mas del 50% de los encuestados tuvieron la misma opinién. Por su parte, en el
item que hace referencia a las razones por las que sus comparieros han sido despedidos, la moda
y la mediana fueron de 4, es decir, satisfechos. EI promedio de respuesta del indicador fue de 4.3

y la desviacion estandar de 0.97 (ver tabla 15).

La teoria que soporta los resultados hallados es la de Skinner, citado por Luthans y
Kreitner (1984), quienes afirman que los individuos se motivan en un entorno laboral bien
disefiado. Tambien se sustentan los resultados con los postulados de Robbins y Judge (2009),
cuando identifican la estabilidad laboral como un atributo presente en el empleo, y que de
suplirse las necesidades que de él derivan, se producira una sensacion de satisfaccion en los

empleados.
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Tabla 9.
Estabilidad Laboral

Practica Media Moda Mediana Desviacion
estandar
La estabilidad del empleo. 4,56 5 5 0,898
El tipo de contrato que lo vincula a la 4,73 5 5 0,728
organizacion.
Las razones por las que sus compafieros han 3,69 4 4 1,288
sido despedidos.
Medidas de tendencia central del 4,3 5 4,67 0,97

indicador estabilidad laboral.
Fuente: Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.10. Las oportunidades de avance en la carrera en las Pyme exportadoras del sector textil-

confeccion de Barranquilla

En las Pyme estudiadas, los empleados estan satisfechos con las oportunidades de avance
que la organizacion le ofrece en su carrera profesional, esto se logra a través de las posibilidades
que tienen de ser promovidos, de los asensos que han tenido en los afios que han estado
laborando en la empresa, y de los planes de carrera que son impulsados a nivel interno, es decir,

que solo benefician a los empleados actuales y no a los potenciales.

Las cifras arrojadas respecto al indicador “oportunidades de avance en la carrera”,
demuestran lo antes mencionado, considerando que la respuesta que mas se repitio fue la opcion
4, es decir, los empleados se encuentran satisfechos, el promedio de respuesta tuvo una media de

4.44 y la desviacion estandar fue de 0.956 (ver tabla 16).

Lo mencionado encuentra soporte en las teorias de Maslow (1954); Robbins (2009),
Alderfer (1972); Vroom (1964); Porter y Lawler (1968); y McClelland (1953), puesto que

sostienen que los empleados encuentran motivacion cuando ven la posibilidad progresar, lo que
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se puede lograr a través de un ascenso o promocién. Entonces, conociendo experiencias propias
o0 de sus compafieros, en las que se reflejen como de manera justa se va avanzando y obteniendo

un cargo cada vez mejor, los empleados se sentiran mucho mas satisfechos.

Tabla 10.

Oportunidades de avance en la carrera

Préactica Media Moda Mediana Desviacion
estandar
Las oportunidades que tiene de ser 4,63 4 5 1,044
promovido/ascendido.
Los ascensos que ha tenido durante el 4,44 4 4 0,88
tiempo que ha permanecido en la

compaiiia.

Los planes de carrera que promueve la 4,27 4 4 0,944

organizacion.
Medidas de tendencia central del 4,44 4 4,33 0,956
indicador oportunidades de avance en

la carrera.

Fuente: Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.11. La capacitacion y la formacion en las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion

de Barranquilla

En lo concerniente a la capacitacion y la formacion que reciben los empleados de las
Pyme exportadoras estudiadas, se afirma que se benefician con este tipo de apoyo con el fin de
mejorar la labor que desempefian, a través de capacitaciones, cursos de entrenamiento y espacios

otorgados para seguir con su formacion académica.

Los datos estadisticos que sustentan lo afirmado, arrojan que los agentes encuestados
consideran que estan satisfechos con la capacitacion continua que reciben para realizar su labor,
y con la flexibilidad de horarios para formarse académicamente, pues en estos items la respuesta

escogida fue 4; por su parte, el item sobre el entrenamiento recibido para realizar el trabajo que
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les corresponde, demostro que los empleados se encuentran algo mas que satisfechos, pues la
respuesta mas escogida fue el 5. Con respecto al indicador general, sobre “capacitacion y
formacion” la media aritmética que soporta los resultados fue de 4.51, la mediana de 5,

correspondiente a algo mas que satisfecho, y la desviacion estandar de 0.937 (ver tabla 17).

Lo hallado sustenta las teorias de Maslow (1954); Robbins (2009); Alderfer (1972);
Vroom (1964); Porter y Lawler (1968); y McClelland (1953), porque estos autores afirman que
hay ciertas acciones o situaciones que motivan a los empleados en el quehacer de su labor, en ese
caso son las ayudas que reciben para tener un mejor estatus académico y en el trabajo, todos los

seres humanos estan en pro de alcanzar las metas trazadas por si mismos y de superarse.

Tabla 11.

Capacitacion y formacion

Practica Media Moda Mediana Desviacion
estandar

La capacitacion brindada para mejorar 4,52 4 5 0,971
el desempefio de su labor.

El entrenamiento recibido para realizar 4,5 5 5 1,036

de manera correcta la labor asignada.

La flexibilidad de los horarios en pro de 4,53 4 5 0,804
la formacion académica.

Medidas de tendencia central del 4,51 4 5 0,937

indicador capacitacion y formacion.
Fuente: Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.12. La relacion entre compafieros en las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion
de Barranquilla
En las Pyme estudiadas, se percibe un ambiente de satisfaccion sobre la relacion entre los

comparieros de trabajo, teniendo en cuenta que la organizacion brinda oportunidades de
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esparcimiento con el fin de promover espacios propicios donde los lazos de compafierismo entre
empleados se fortalezcan. Ello se evidencia a través de los datos estadisticos arrojados, en donde
la opcion de respuesta que mas se repitio con el indicador en cuestion fue 4, correspondiente a

satisfecho, la mediana indica que més del 50% de los empleados escogieron la misma opcion; la

media aritmética fue de 4.45 y la desviacion estandar de 0.803 (ver tabla 18).

Esto concuerda con las teorias planteadas por Maslow (1954); Robbins (2009); y Alderfer (1972)
quienes hablan de las necesidades de asociacion y de relacidn, que consisten en la busqueda
constante de la aceptacion de las personas que estan a nuestro alrededor, situacién que las
empresas pueden promover y suplir a través de esa creacion de espacios de esparcimiento, es por
esto que se afirma que se esta yendo por el camino correcto para alcanzar la satisfaccion de los

empleados con respecto al indicador en cuestion.

Tabla 12.

Relacién con los compafieros

Practica Media Moda Mediana Desviacién
estandar
Las oportunidades de esparcimiento que 4,45 4 4 0,803

brinda la administracion para promover la
relacién entre los empleados.

Medidas de tendencia central del 4,45 4 4 0,803
indicador relacion con los comparieros.
Fuente: Elaboracién propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.

4.13. La Comunicacion entre los empleados y la administracion en las Pyme exportadoras
del sector textil-confeccion de Barranquilla
Se experimenta un sentimiento de satisfaccion, en los empleados de las Pyme

exportadoras del sector textil-confeccion de Barranquilla, en cuanto al indicador “comunicacion
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entre los empleados y la administracién”. Estos trabajadores, quienes fueron los agentes
abordados, consideran que los canales de comunicacion entre los directivos de la organizacion y
el resto de los empleados son los apropiados para lograr el objetivo de alcanzar una relacion

cordial entre ellos.

Las estadisticas arrojadas previa recoleccion de datos a través del instrumento
desarrollado, indican que la opcion que mas se repitio fue la de algo mas que satisfecho,
respuesta 5; opcion que también fue la mas escogida por méas del 50% de los agentes abordados.

La media aritmética fue de 4.52 y la desviacion estandar de 0.933 (ver tabla 19).

Maslow (1954); Robbins (2009); y Alderfer (1972) previeron la situacion presentada en
este caso de estudio, porque afirman que en el contexto laboral debe existir un ambiente en
donde primen las buenas relaciones, de esta forma, los empleados se sentiran motivados para ir a

trabajar, el trabajo en equipo se facilitara y se sentiran parte importante de la organizacion.

Tabla 13.

Comunicacién entre los empleados y la administracion

Practica Media Moda Mediana Desviacion
estandar
Los canales de comunicacion dispuestos 4,48 5 5 0,882

entre los empleados y la administracion.

La comunicacion por parte de la 4,56 5 5 0,985
administracion sobre los asuntos que a
usted le afectan.

Medidas de tendencia central del 4,52 5 5 0,933
indicador comunicacidn entre los
empleados y la administracion.
Fuente: Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.
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4.14. La relacion entre los empleados y el supervisor inmediato de las Pyme exportadoras

del sector textil-confeccion de Barranquilla

En las Pyme exportadoras del sector textil confeccion de Barranquilla existe una relacién
cordial con el supervisor inmediato de los trabajadores encuestados, toda vez que ellos afirman
tener una medicion de resultados justa y objetiva, aspecto importante en la realizacion de la labor
de una manera adecuada, pues el esfuerzo realizado por cada uno es otorgado a quien

corresponde.

En el indicador “relacion con el supervisor inmediato” se obtuvo que la respuesta que
mas se repitid fue la 4, siendo la moda la opcién de satisfecho; la respuesta que fue escogida por
mas del 50% de los empleados fue la de algo mas que satisfecho, correspondiente a la opcion 5.

La media aritmética es de 4.65 y la desviacion estandar es de 0,87 (ver tabla 20).

Esto se soporta con las teorias de Maslow (1954); Robbins (2009); y Alderfer (1972), en
cuanto ellos afirman que existe una necesidad inherente al ser humano de tener buenas relaciones
con el entorno, lo mismo ocurre en caso de los trabajadores y sus supervisores, pues estos
altimos son las personas a las que los empleados deben rendir cuentas; por lo tanto, al existir una
relacion cordial entre ellos, se estaria garantizando sentimientos de satisfaccion por el caracter

justo y amable de los mencionados vinculos.

Tabla 14.

Relacion con el supervisor inmediato

Practica Media Moda Mediana Desviacion
estandar
La medicion de resultados de su trabajo 4,65 4 5 0,87
realizados por el supervisor.
Medidas de tendencia central del 4,65 4 5 0,87
indicador relacion con el supervisor
inmediato.

Fuente: Elaboracién propia (2017), basada en la encuesta aplicada, 2017.
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4.15. Estrategias de satisfaccion laboradas implementadas en las Pyme exportadoras del

sector textil-confeccion de Barranquilla

Las estrategias de satisfaccion laboral implementadas en las pyme exportadoras del sector
textil-confeccion van encaminadas hacia la capacitacion de los empleados, teniendo en cuenta las
necesidades de la organizacion; pero también son construidas en procura de alcanzar un
apropiado plan de comunicaciones interno. De otro modo, en el sector objeto de estudio existe
una debil aplicacion de estrategias encaminadas a promover ascensos o planes de carrera, asi

como incentivos por los objetivos cumplidos.

Lo anterior encuentra sustento en la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos,
en donde se evidencio que el 40% de los encuestados considera que en la organizacion se
implementan estrategias con el fin de brindarles capacitaciones a los empleados; el 37%
considera que hay estrategias para construir o fortalecer un plan de comunicaciones interno; el
13% afirma que se aplican estrategias de incentivos; 7 el 10% sostiene que la organizacion

considera las estrategias para promover planes de carrera (ver figura 7).

Fuentes Navarro (2012) afirma que unas de las estrategias que se deben implementar para
la satisfaccion del recurso humano son las de comunicacion asertiva entre jefes y subalternos,
teniendo en cuenta que la comunicacion es una herramienta de gran importancia en la vida de los
seres vivos, a través de la cual se hace posible la transmision de informacion. Es por ello, que en
el ambiente laboral la comunicacion representa beneficios para la empresa, toda vez que los
empleados realizan mejor su trabajo, minimizan recursos, por ende costos, y hay una mejor

relacion interpersonal entre los compafieros.

Por su parte, Serrato Martinez (2011) sostiene que para mantener un clima organizacional

agradable, es necesario que las empresas construyan estrategias basadas en el talento humano,
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que constituye su principal fortaleza. Por tanto, el autor expone dos estrategias sustentada sobre
la base antes descrita, la primera es conquistar el mercado interno, la gente, y la segunda es
prepararlos para competir y ganar; es por ello que el Empowerment , que consiste en empoderar
a la gente en su trabajo, y lograr que ellos lo realice de la mejor manera, se alcanza a través de
capacitaciones; de generaciones de oportunidades para el desarrollo personal y profesional,
basado en el reconocimiento de los logros; de promover el desarrollo y el crecimiento del
personal a través de un sistema basado en Coaching; de reconocer econdmicamente el esfuerzo
de los empleados; de mantener el nivel de confianza en la direccion y garantizar la efectividad de

los canales de comunicacion.

Con estos items se dio respuesta al segundo objetivo especifico, encaminado a identificar
las estrategias orientadas al recurso humano, presentes en las pyme exportadoras del sector textil-

confeccion de Barranquilla.

Estrategias para promover ascensos o de planes de 10
carrera.

Estrategia de un plan de comunicaciones interna. 37

Estrategias de incentivos por objetivos cumplidos. 13

Estrategias de capacitacion a empleados de acuerdo a 40
las necesidades de la organizacion.

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Figura 4. Estrategias de satisfaccion laboral implementadas. Elaboracion propia (2017), basada en la encuesta
aplicada, 2017.
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Capitulo 5. Conclusiones y recomendaciones

En este capitulo se presentan las conclusiones a las que se llego luego de haber analizado
el problema, haber hecho la revision teorica, haber aplicado el instrumento de recoleccion de
informacion, y de haber analizado los resultados encontrados; luego de ello, se expondran una
serie de recomendaciones, que el autor realiza desde su punto de vista, sustentado en el estudio
realizado. Todo lo anterior, con el fin de responder al objetivo general de la investigacion,
referente a la proposicion de estrategias de satisfaccion laboral que podran ser implementadas en

las pyme exportadoras del sector textil-confeccion de Barranquilla.

5.1. Conclusiones

Con el fin de responder a la formulacion del problema, que conllevo al establecimiento
del objetivo general, se realiz6 una investigacion de enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo
y disefio no experimental transeccional descriptivo. Por su parte, la recoleccién de datos fue
efectuada previa aplicacion de un cuestionario con escala ordinal, tipo Likert, las opciones de
respuesta estaban disefiadas en una escala del 1 al 6, asi: 1. Muy Insatisfecho 2. Algo
Insatisfecho 3. Insatisfecho 4. Satisfecho 5. Algo mas que Satisfecho 6. Muy Satisfecho. Alli se
recolecto la evidencia empirica necesaria para cumplir con los objetivos propuestos y realizar las

conclusiones sobre el tema.

Para dar cumplimiento al primer objetivo especifico, que hace referencia a determinar el
nivel de satisfaccion laboral en las pyme exportadoras del sector textil-confeccion de
Barranquilla, se afirma que los empleados de estas empresas se encuentran satisfechos en su

ambiente laboral, teniendo en cuenta que todos los items formulados en el cuestionario tuvieron
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respuestas de 4 y de 5. Por tanto, los resultados obtenidos son generalizables para la poblacion en

cuestion.

Los aspectos tenidos en cuenta en la recoleccion de informacion fueron todos los
atributos presentes en el trabajo, es decir, se encuesto a los empleados sobre los sentimiento que
ellos tenian acerca cada uno de los elementos caracteristicos de su trabajo, incluyendo el salario;
los reconocimientos e incentivos; los canales de comunicacion; la relacion con los compafrieros,

jefes y directivos; la comodidad e higiene; sus anhelos de progresar; entre otros.

El segundo objetivo especifico estuvo dirigido a identificar las estrategias orientadas al
recurso humano presentes en las pyme exportadoras del sector textil-confeccion de Barranquilla,
en donde se pudo conocer que las estrategias de la organizacion van dirigidas a la capacitacion
de los empleados y hacia el fortalecimiento de un plan de comunicaciones interno. De otro
modo, los agentes encuestados reconocieron que las organizaciones carecen de estrategias
orientadas al incentivo por objetivos cumplidos, asi como también son escasas las estrategias que
buscan promover ascensos o que buscan darle la oportunidad a los empleados de participar en

planes de carrera.

Lo antes expuesto conlleva a afirmar que no existen las suficientes estrategias que, al ser
implementadas, traigan consigo la satisfaccion de los empleados, siendo este un aspecto
importante para que ellos se sientan a gusto en el ejercicio de su labor. Por ello, es necesario
fortalecer este punto, para lograr que los empleados saquen lo mejor de si y contribuyan a la

consecucion de los objetivos organizacionales planteados.

El tercer objetivo se centra en la definicion de lineamientos de Satisfaccion Laboral
para las Pyme exportadoras del sector Textil-Confeccion de Barranquilla. Es decir, definir los

rasgos caracteristicos referentes a la variable de estudio que estan presentes en las empresas
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analizadas. Esto se logro a partir de la recoleccion de datos, estando conformado por los
hallazgos realizados a partir del cumplimiento del primer y segundo objetivo, por tanto, se afirma
que las pyme objeto de estudio se caracterizan por tener empleados que estan laboralmente
satisfechos, lo que produce segun lo expuesto por Robbins (2009); Herzberg (1959);
MacClelland (1953); y Bravo (1996), la obtencion de mejores resultados, y por ende la

consecucion de objetivos para lograr las metas trazadas.

Adicionalmente, se definieron lineamientos sobre las estrategias presentes en las pyme
que son implementadas para alcanzar, mantener e incrementar la satisfaccion de sus empleados,
encontrandose que las capacitaciones y la comunicacion al interior de la organizacion son
aspectos que son trabajados, y que por consiguiente, producen sentimientos de satisfaccion;
mientras que se deben fortalecer las estrategias encaminadas a los incentivos y ascensos, que son
de los aspectos que producen mas satisfaccion, siempre y cuando se garanticen, de lo contrario

puede generar sentimientos de inconformidad e insatisfaccion.

En sintesis, se afirma que las pyme exportadoras del sector textil-confeccion de
Barranquilla se preocupan por mantener la satisfaccion laboral de sus empleados, pero se hace
necesario que sean implementadas estrategias que garanticen su impacto en cada uno de los
atributos presentes en el empleo, para que de esta forma, sin excepcion, los empleados se sientan

a gusto para desempefar su labor de la mejor manera.

5.2. Recomendaciones

A partir de las conclusiones presentadas, una serie de debilidades en cuanto a las
estrategias que conllevan a la satisfaccion laboral de los empleados, fueron evidenciadas, razén

por la cual se hace necesaria la realizacidén de recomendaciones que procuren trabajar la
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satisfaccion de los empleados en las &reas no fortalecidas, con el fin de mejorar el rendimiento de

los trabajadores y lograr las metas que se tienen con cada uno de ellos.

5.2.1. Propuesta de estrategias de Satisfaccion Laboral para las pyme exportadoras del

sector texitil-confeccion de Barranquilla.

En ese sentido, se expondran estrategias que seran motivadoras para los empleados, y que
por ende, produzcan satisfaccion en ellos. La recomendacion de estas estrategias estuvo centrada
en los aspectos en los que se encontré mas debilidad, y que a la vez son los que méas motivacion
pueden generar por encima de otros puntos como lo son los relacionados con las capacitaciones y

la comunicacion interna, siendo los mencionados aspectos los incentivos y los ascensos.

Los seres humanos buscamos, por naturaleza, el beneficio propio, siendo éste mas
valorado si es en término de dinero; por tanto, si se recibiera un incentivo por la labor realizada,
por el cumplimiento de objetivos y alcance de metas, ademas del salario recibido, los empleados
sentirian una gran motivacion al realizar su trabajo, y al recibirlo estarian experimentando una

satisfaccion de satisfaccion.

Lo mismo ocurre con la expectativa ante un ascenso o ante las oportunidades que brinde
la empresa de realizar planes de carrera, siendo también de gran motivacion para los empleados,
quienes se sentirian incentivados cada dia al momento de ir a trabajar y cumplirian su labor de la

manera adecuada porque estarian esperando progresar cuando las condiciones justas se den.

Desde las dos perspectivas antes expuesta, se experimentaran beneficios de doble via,
teniendo en cuenta que los trabajadores estarian recibiendo una recompensa, y que la

organizacion estaria obteniendo insumos para lograr competitividad dentro del sector.
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Entonces las estrategias que surgen a partir del estudio realizado y que se presentan como
recomendaciones para ser acogidas por las pyme exportadoras del sector textil-confeccion de

Barranquilla, son:

o Construir un documento publico en donde se estipulen los incentivos que
recibirdn los empleados al cumplir con las metas que la organizacion les ha
estipulado para alcanzar.

o Establecer lineamientos que permitan darle a conocer a los empleados cuando
pueden ser beneficiados con un ascenso.

o Incorporar en la organizacion el proceso de Outplacement?, para garantizar que
los empleados puedan ascender, incluso en otra empresa, si en la que labora no
existen en el momento oportunidades de este tipo.

o Elaborar planes de carrera teniendo en cuenta las necesidades de la organizacion y
beneficiar a los empleados que han realizado su labor de la mejor manera 'y que

cumplen con las expectativas que la organizacion tiene para ser mas competitiva.

De esta manera, se logré dar alcance al objetivo general de la investigacion, relacionado con la
proposicion de estrategias para lograr la satisfaccion laboral de los empleados de las pyme
exportadoras del sector textil-confeccidn de Barranquilla, a partir del estudio de las

caracteristicas y rasgos presentes actualmente en ellas.

! Proceso de cambio, a través del cual una persona realiza una transicién desde una organizacién a otra, con la
asistencia de un psicélogo especialista en el cambio de empleo y en el marketing de las habilidades personales.
(Echeverria Marquez, 2002)
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ANEXos

Anexo A. Formato cuestionario

Encuesta sobre Satisfaccion Laboral

Estimado sefior (a):

Este cuestionario es parte de un proyecto de Investigacion de la Universidad de la Costa (CUC)
orientado a proponer estrategias de Satisfaccion Laboral a través de la identificacion de las
sensaciones de satisfaccion presentes en las Pyme exportadoras del sector textil-confeccion de
Barranquilla, Colombia.

La informacién que usted suministre tendra un caracter estrictamente cientifico y serd utilizada
exclusivamente para los fines antes expuestos. Su opinion es de gran importancia para este
estudio, por lo que se le agradece la mayor objetividad. Cabe anotar que en ningln caso se
publicaran resultados individuales de las empresas objeto de estudio.

La primera parte del cuestionario esté orientada a la recoleccion de datos generales; mientras que
el propdsito de la segunda es la recoleccion de datos concernientes a la Satisfaccion Laboral,
variable estudiada.

PARTE I: datos generales

1. Edad:
a) Menor de 25 afos
b) Entre 25y 35 afios
c) Entre 36 y 45 afios
d) Entre 46 y 55 afios
e) Mas de 55 afios

2. Antigledad en la organizacién:

a) Menos de 1 afio
b) Mas de 1 afio
c) Mas de 2 afios



d) Mas de 5 afios

3. Nivel de formacion:

a) Maestria o doctorado
b) Especializacion

c) Profesional

d) Técnico o tecndlogo

4. Cargo que desempefia en la organizacion:
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PARTE II: Preguntas sobre satisfaccion laboral
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Teniendo en cuenta que la satisfaccion laboral surge a partir de la sensacion positiva del trabajo,
a continuacion se expondran ciertos factores caracteristicos de un empleo, donde usted podra
clasificar el grado de satisfaccion que le produce tal factor, asi:

1. Muy 2. Algo : : 5. Algomasque 6. Muy
. . . Insatisfecho 4. Satisfecho 4 .
Insatisfecho Insatisfecho 3. Insatisfecho Satisfecho Satisfecho
1 2 5 . 5 6
Qué tan satisfecho esta usted con Algo mas
Muy_ Algo_ Insatisfecho | Satisfecho | que ML.Jy
Insatisfecho | Insatisfecho . Satisfecho
Satisfecho

La autonomia de decision que tiene en el
desempefio de su labor.

La libertad que tiene para organizar su
trabajo.

La posibilidad de realizar tareas en las que
usted se desempefia de mejor manera.

El apoyo brindado por la organizacion
para el desarrollo de su creatividad.

La importancia que le dan a los aportes
que usted realiza.

La variedad de tareas asignadas.




Qué tan satisfecho esta usted con
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1

Muy
Insatisfecho

2

Algo
Insatisfecho

3

Insatisfecho

4

Satisfecho

5

Algo méas
que
Satisfecho

6

Muy
Satisfecho

La participacion en otras areas
funcionales.

La responsabilidad que se le ha asignado.

La claridad que tiene sobre la labor a
desempefiar.

10

El salario recibido de acuerdo a la labor
desempefiada.

11

La garantia que le ofrece la compafiia
sobre el pago de la seguridad social.

12

Los elogios recibidos por parte de la
administracion.

13

La asistencia médica disponible.

14

La higiene de su puesto de trabajo.

15

La comodidad de su puesto de trabajo.




Qué tan satisfecho esta usted con

16
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1

Muy
Insatisfecho

2

Algo
Insatisfecho

3

Insatisfecho

4

Satisfecho

5

Algo méas
que
Satisfecho

6

Muy
Satisfecho

El horario de trabajo.

17

Los permisos que le son otorgados en
casos necesarios (enfermedad, cita
médica, calamidad familiar, etc).

18

La estabilidad del empleo.

19

El tipo de contrato por medio del cual esta
vinculado a la organizacién.

20

Las razones por las que sus comparfieros
han sido despedidos.

21

Las oportunidades que tiene de ser
promovido/ascendido.

22

Los ascensos que ha tenido durante el
tiempo que ha permanecido en la
compafiia.

23

Los planes de carrera que promueve la
organizacion.

24

La capacitacion brindada para mejorar el
desempefio de su labor.




Qué tan satisfecho esta usted con
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1

Muy
Insatisfecho

2

Algo
Insatisfecho

3

Insatisfecho

4

Satisfecho

5

Algo méas
que
Satisfecho

6

Muy
Satisfecho

25

El entrenamiento recibido para realizar de
manera correcta la labor asignada.

26

La flexibilidad de los horarios en pro de
su formacion académica.

27

Las oportunidades de esparcimiento que
brinda la administracién para promover la
relacién entre los empleados.

28

Los canales de comunicacion dispuestos
entre los empleados y la administracion.

29

La comunicacion por parte de la
administracion sobre los asuntos que a
usted le afectan.

30

La medicion de resultados de su trabajo
realizados por el supervisor.

31.

Cual o cuales de las siguientes estrategias para su satisfaccion laboral son implementadas en su empresa. (Marque todas

las que sean aplicables).

[] Estrategias de capacitacion a empleados de acuerdo a las necesidades de la organizacion.

] Estrategias de incentivos por objetivos cumplidos.

[] Estrategia de un plan de comunicaciones interna.

[] Estrategias para promover ascensos o de planes de carrera.




