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RESUMEN ANALITICO EJECUTIVO
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Descripcion del estudio: A partir de una necesidad evidenciada en la empresa Confecciones
Patricia Betancur, se ve la importancia de realizar el estudio que busca describir los factores
relacionados con el entorno laboral saludable de la organizacion, en donde se evalta a 15
empleados de la empresa a través de la aplicacion del instrumento Tecla.

Contenido del documento: El presente trabajo consta de seis capitulos, en los cuales se
puede encontrar: el planteamiento del problema el cual abarca el titulo, la descripcion
general y formulacion del problema, objetivos (general y especificos) y justificacion, en
dicho capitulo se hace una contextualizacion del problema que se desea investigar para
generar la pregunta concreta que se quiere responder. Marco metodoldgico, en este capitulo
se presenta la metodologia que permitio el desarrollo del presente trabajo de grado. Marco
referencial, el cual permite conocer el contexto en el que se presenta la siguiente

investigacion. Analisis de la informacion y discusion, capitulo que comprende la



confiabilidad y validez de los resultados que se obtuvieron a través de la aplicacion del
instrumento que se utilizo en el trabajo investigativo Tecla. El quinto capitulo integra las
conclusiones y recomendaciones para la empresa de acuerdo a los resultados derivados del
estudio. Finalmente, el sexto capitulo consiste en aquellas referencias bibliogréficas y
anexos que se tomaron para la construccion del trabajo de grado.

Metodologia: Se fundamenta en una investigacion de tipo descriptivo, con un disefio no
experimental transversal y el enfoque es cuantitativo.

Conclusion: En términos generales se concluye que los factores relacionados con el entorno
laboral de la empresa Confecciones Patricia Betancur tuvo un puntaje de 69,2% equivalente
en la tabla de puntajes a un clima ACEPTABLE, lo cual indica que si bien la mayoria de las
variables son percibidas positivamente por los colaboradores, es necesario intervenir en

aquellas de menor puntuacién en aras de favorecer su calidad de vida laboral.
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INTRODUCCION

Al hablar de organizaciones saludables, se hace referencia a aquellas empresas que a través
de un liderazgo competente y 6ptimo buscan como objetivo fundamental la excelencia en
todas sus areas, siendo conscientes de que este propoésito implica tener en cuenta la
confluencia de aspectos individuales, sociales, ambientales y organizacionales que derivan
en la necesidad de promover un especial cuidado de la salud tanto fisica como mental de
todos los colaboradores, apuntando de este modo al mejoramiento de la productividad y

competitividad.

En ese entender, la creacion y mantenimiento de ambientes laborales saludables ha de ser
beneficioso para los empleados de la organizacién, desde los directivos hasta los
colaboradores de los niveles més operativos, se han de incluir a los clientes y en general
proyectarlo para toda la sociedad; puesto que se han de tener en cuenta las diferentes
condiciones laborales, dandole a cada persona la posibilidad de pensar en su propia salud y

bienestar humano inmerso en el entorno empresarial.

Teniendo en cuenta lo anterior, se hace imperativo ademas, el andlisis de la habilidad que
cada persona tiene de adoptar diversas conductas segun la percepcion que tenga de lo que
ocurre en su ambiente laboral; dichas conductas pueden representar en un momento
determinado un riesgo, o un factor de proteccion tanto para la persona como para su area de

trabajo.

Como parte de las percepciones que puede tener una persona de su empresa o lugar de
trabajo, surge el concepto de clima laboral, el cual en el uso cotidiano toma diferentes
connotaciones; una de ellas afirma que el clima laboral comprende el grupo de
caracteristicas que definen a una organizacion y que la distingue de otras, éstas son de
permanencia relativa en el tiempo e influyen en la conducta de las personas (Robles, et. al.,

2005). De acuerdo con esta afirmacion es sumamente importante para las empresas
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identificar y cultivar el buen clima laboral en aras de generar una influencia positiva en la

eficiencia y eficacia de la operacion y los resultados de la organizacion.

Asi pues, con el paso del tiempo las organizaciones han venido sintiendo constantes cambios
en relacion al clima organizacional, el cual influye en el entorno laboral saludable de los
trabajadores, ocupando un lugar sumamente importante en la mision que tienen las empresas
y de las personas que la conforman, convirtiéndose de igual forma en un objeto de estudio
en diversas organizaciones de diferentes sectores que hacen esfuerzos por identificar el

impacto que ejercen sobre las mismas.

Lo anterior apunta al deber de todas las organizaciones de propender por asegurar un
entorno laboral que promueva iniciativas para mejorar y facilitar los medios y condiciones
de trabajo idoneas para los empleados, que conlleven a un entorno laboral saludable, en el
cual se posibiliten aspectos como el respeto, la aceptacion, la pertenencia y la comunicacion;
con lo cual es posible mitigar el impacto de los riesgos psicosocial a los que se ve expuesta
la poblacion trabajadora, interviniendo o abordando desde la prevencién los factores de

indole ambiental, de contenido, o relacionados con la organizacién del trabajo.

Con esta investigacion se pretende precisar la percepcion que los empleados de la Empresa
de Confecciones Patricia Betancur tienen frente a variables como: conformidad, normas de
excelencia, responsabilidad, recompensa, calidad organizacional, calor y apoyo, seguridad y
salario, con el fin de realizar recomendaciones a la empresa segun los resultados obtenidos,
buscando el mejoramiento continuo de los colaboradores y su desempefio laboral; todo lo

anterior a partir del fortalecimiento de un entorno laboral saludable.

Este trabajo investigativo se realiza en una empresa real, y permite dar una serie de
recomendaciones encaminadas a la conservacion de las variables que ofrezcan ambientes
laborales saludables y recomendaciones de mejora que surjan de aquellas que generan
riesgos en la salud fisica y emocional de los trabajadores, ello con el fin de fortalecer el

clima laboral; estas recomendaciones han de ser implementadas por las directivas de la
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empresa, logrando asi a partir de un ambiente laboral saludable un posicionamiento que la

hace més competitiva frente a las otras del mercado.
Es asi como este documento investigativo se convierte en una herramienta eficiente y

préctica, tanto para los directivos de la empresa Confecciones Patricia Betancur como para
cualquier persona que quiera realizar un trabajo de este tipo.
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CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. FACTORES RELACIONADOS CON EL ENTORNO LABORAL
SALUDABLE DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA CONFECCIONES
PATRICIA BETANCUR DE LA CIUDAD DE MEDELLIN.

1.1.DESCRIPCION GENERAL DEL PROBLEMA
Los grandes retos organizacionales actuales se centran en sumar esfuerzos para hacerle
frente al fendmeno de la globalizacion, un fenémeno que no es solo econdémico, sino
también cultural, politico y social, que ademas demanda de la psicologia una reflexion
entorno del ser humano, las transformaciones que acarrea su ingreso en el mundo laboral y
la importancia de que persista una conciencia humana dentro de este, conciencia que solo es

posible a partir de la contextualizacidon que se tenga de la realidad en las empresas.

Es cierto que son diversos los factores que pueden favorecer o dafiar la salud de los
trabajadores, (politicos, econémicos, sociales, culturales, ambientales y bioldgicos), sin
embargo, si existe un entorno laboral saludable, se habrd dado un paso adelante en la
conquista de espacios que permitan el desarrollo y promocion de la salud en el trabajo.
(Barrios yParavic, 2006) por lo que es importante aclarar que si bien existen condiciones
para que un entorno laboral sea saludable, que lo logre no es un resultado sino una
construccién de una organizacion que ha decidido diferenciarse por su talento humano, es
decir, que busca ser un lugar donde los empleados confian en la gente con la que trabajan,
disfrutan de las personas con las que trabajan y confian en lo que hacen. (Great Place
toWork, 2015).

Diversas investigaciones aportan significativamente a este proceso de construccion, es
decir, abren camino a la comprension de lo que significa bienestar y calidad de vida
laboral (Duréan, 2010), la importancia de los programas de promocion de la salud al
interior de las organizaciones (Mufioz, 2010), las politicas que rigen a las empresas en

materia de seguridad social de sus trabajadores en el pais (Vasquez y Martinez, 2013) las
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formas en que el clima laboral puede afectar la satisfaccion (Apuy, 2008) en su intento
por describir algunos de los multiples factores que pueden incidir en la consecucion de la
salud al interior de una organizacion. Factores tales como la inestabilidad de ingresos,
largas jornadas laborales, niveles educativos heterogéneos y la carencia de servicios de
prevencion, son inadecuados para ejercer su trabajo, a los cuales se suman las
condiciones de temperatura, ambientales, de espacio, iluminacion inadecuada, que

repercuten en su salud mental, fisica y emocional. (Min Trabajo, 2015).

Ahora bien, no solo se trata de describir sino también de poder aplicar. Por este motivo
surgen modelos que permiten a las partes dirigentes alcanzar una organizacion saludable,
que tiene en cuenta la forma en como las buenas practicas inciden sobre los empleados,
convirtiéndolos en capital psicolégico positivo para la organizacion y de ese modo
obtener resultados organizacionales saludables no solo al interior sino con los clientes a
través de sus productos y servicios (Salanova, 2009) o mas especificamente, exponer los
pasos para alcanzar un ambiente de trabajo saludable, una vez se ha analizado el ambiente
fisico, psicosocial, los recursos personales de salud de cada empleado y la participacion

de la empresa en la comunidad (OMS, 2010).
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cuales son los factores relacionados con el entorno laboral saludable de los empleados de

la Empresa Confecciones Patricia Betancur de la Ciudad de Medellin?
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2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL
Describir los factores relacionados con el entorno laboral saludable de los empleados de la

Empresa Confecciones Patricia Betancur de la Ciudad de Medellin.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o ldentificar los diferentes procesos y/o proyectos que se llevan a cabo dentro de la
Empresa Confecciones Patricia Betancur de la Ciudad de Medellin que apuntan a un
entorno laboral saludable.

e Reconocer la percepcion que tienen los empleados del clima laboral de la Empresa
Confecciones Patricia Betancur de la Ciudad de Medellin a través de la aplicacion
del instrumento Tecla.

e Conocer las variables que favorezca el entorno laboral saludable de los empleados de
la Empresa Confecciones Patricia Betancur de la Ciudad de Medellin.

e Realizar recomendaciones a la empresa con base en los resultados obtenidos en pro

de un entorno laboral saludable.
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3. JUSTIFICACION

En el presente trabajo se ha propuesto presentar una descripcion sobre los factores
relacionados con el entorno laboral saludable, formulando una visién organizacional de

diferenciacion del talento humano que construye dia a dia una organizacion saludable.

Dentro de los lineamientos emitidos desde la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS),
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), entre otras, se busca promocionar la salud en
los lugares de trabajo para promover un balance entre los objetivos econémicos, sociales,
tecnoldgicos y ambientales (Duran, 2010). Esto ha responde a las transformaciones que la
globalizacién ha generado sobre los procesos de produccion organizacionales y las

preocupaciones que ha suscitado sobre su supervivencia en la linea del tiempo.

En este punto es posible decir que este trabajo propone la importancia de humanizar los
lugares de trabajo a partir de la cohesion de las expectativas tanto de los directivos como de
los empleados y que ésta sea posible no solo a través de las directrices legislativas actuales
del estado colombiano, sino desde la conciencia de los directivos, de que los aportes de un

entorno laboral saludable tienen incidencia en el éxito de su organizacion.

Barrios y Paravic, (2006) manifiestan que un entorno laboral que no propenda por la salud
de sus empleados incursiona en altos costos como aumento de accidentes laborales,
ausentismo, enfermedades ocupacionales, aumenta la rotacién de personal, riesgo de

problemas juridicos, afecta la imagen organizacional, entre otros (OMS, 2010).

Estos propdsitos se fundamentan en varios hallazgos significativos que han tenido lugar en
el recorrido bibliografico expuesto y que justifican el desarrollo de este trabajo, uno de ellos
es el gran cuerpo tedrico existente, lo que brinda un fundamento suficiente para la
actualizacion del lector en el tema en cuestion, sin embargo, poco se ha encontrado sobre su
categorizacion y su impacto, ademas, el hecho de que no existen referencias que traten el

tema en la realidad local o regional.
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Por lo anterior es posible decir que son muchos y diversos los factores que construira la
salud en el ambito organizacional; su importancia radica en los multiples beneficios que
se obtienen de un ambiente presentes en estas condiciones y que aplican no solo para las
empresas al obtener competitividad y sostenibilidad, evitar licencias por enfermedad y
discapacidad innecesarias, minimizar los costos médicos asi como los costos asociados
con alta rotacion de personal y aumentar la productividad a largo plazo y la calidad de los
productos y servicios (OMS, 2010) sino que a la vez sus empleados obtienen bienestar,
salud y seguridad y también sus familias, en términos generales, lograr clientes
satisfechos, trabajadores satisfechos, personal motivado y competente, y gerentes de
calidad asegurada y eficiente. (Mejia y Jaramillo, 2006) lo que contribuye en el

crecimiento de la economia, de los paises y del mundo (OMS, 2010).

Finalmente es posible decir que en la relacion costo/beneficio, los beneficios tendran
como requisito fundamental una vision de futuro y sostenibilidad que puedan encaminar a
una organizacion a ser un buen lugar para trabajar, para ello se requiere fusionar la visién
humanista y la supervivencia en nuestra actual economia globalizada, lo que permitira

flexibilizar y ampliar la propuesta de desarrollo del talento humano en las organizaciones.
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CAPITULO 2. MARCO METODOLOGICO

4. MARCO METODOLOGICO
En este capitulo se presenta la metodologia que permitio desarrollar el presente trabajo, se
muestran aspectos como el tipo de investigacion, las técnicas y procedimientos que fueron

utilizados para llevar a cabo dicha investigacion.

4.1. TIPO DE ESTUDIO
Descriptivo, dado que este permite describir una poblacién especifica o un fenémeno al que
se hace referencia en el presente trabajo de investigacion, sus caracteristicas, componentes,
las condiciones en que se presenta y las distintas maneras en que se puede manifestar. En
este caso especifico, se utilizan diferentes herramientas investigativas que permiten conocer

las generalidades de la Empresa.

4.2. ENFOQUE: Cuantitativo
La investigacion cuantitativa se inspira en el positivismo. Este enfogque investigativo plantea
la unidad de la ciencia, es decir, la utilizacion de una metodologia Unica que es la misma de
las ciencias exactas y naturales (Bonilla y Rodriguez, 1993: 83).
En la presente investigacion se pretende describir los factores relacionados con el entorno
laboral saludable a través de la aplicacion de un instrumento que nos brinda una medicion de

estos factores permitiendo la descripcion de los mismos.

4.3. DISENO
No experimental transversal, dado que no se van a controlar ni modificar variables,
adicional, dicho disefio permite llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y
personas. “La que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
investigacion donde no se hace variar intencionadamente las variables independientes. Lo
que hacemos en la investigacion no experimental es observar fenomenos tal y como se dan

en su contexto natural, para despues analizarlos. Kerlinger (1979, p. 116).
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4.4. POBLACION Y MUESTRA

4.4.1. Poblacion
La poblacion que sirvié como objeto de investigacion fue los trabajadores que laboran en la
empresa Confecciones Patricia Betancur, la cual esta conformada por 15 trabajadores asi, 2
trabajadores del area administrativa y 13 trabajadores operarios. Se recurre a un censo

evaluando la poblacion total de la empresa.

4.5. FUENTES DE INFORMACION

4.5.1. Fuentes primarias:
Para el presente trabajo las fuentes de informacion primaria, son los resultados estadisticos
que arrojo el instrumento TECLA, tras la aplicacion de una encuesta aplicada a los
empleados de la empresa objeto del estudio; esta fuente se emplea como base para obtener
datos de las variables de estudio, mediante la tabulacion de la informacion en un aplicativo

de Excel.

4.5.2. Fuentes Secundarias:
Se recurrieron a articulos, libros de bibliotecas universitarias, documentos en PDF

extraidos de las bases de datos de Google Académico.

4.6. TECNICA E INSTRUMENTO
El trabajo de Sudarsky es un modelo operativo, que permite generar informacion necesaria
para orientar el desarrollo organizacional en la empresa. El proyecto desarrollado por el
profesor John Sudarsky en la Universidad de los Andes, se fundamenta en la teoria de
motivacion de McClelland donde las necesidades de logro, de poder, y de afiliacion, son
aquellas que en especial se expresan en el medio social del trabajo. 5 OGLIASTRI, Enrique
(1977) Un Modelo de Diagnostico e Intervencion. Revista Desarrollo Organizacional.
Editorial Universitaria de América Ltda. 9 John Sudarsky desarrollo la prueba TECLA (Test
de Clima Organizacional) como instrumento de diagnostico del clima el cual consta de una

serie de preguntas sobre las cuales el encuestado responde falso o verdadero dependiendo de
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la implicacién en su trabajo. Sudarsky utiliz6 como base para su estudio, la definicion de
clima de Litwin y Stringer, descritos anteriormente y adicioné los factores la seguridad v el
salario porque los consider6 importantes en el medio colombiano.

TECLA (Técnica de evaluacion de Clima laboral): Es un instrumento que tiene como
finalidad detectar areas de tension y conflicto en la organizacion que impide el logro de
objetivos y la satisfaccion de necesidades, adicional, permite retroalimentar las politicas
organizacionales y posibilita la medicidn de la motivacion del personal.

El instrumento TECLA cuenta con 90 afirmaciones con las que el colaborador debe
identificarse al momento de responder, estad conformada por ocho variables representadas de

la siguiente manera:

e CONFORMIDAD: Grado en que las personas sienten que existen limitaciones
impuestas sobre el grupo de trabajo, exceso de leyes, politicas, reglas o practicas
hacia las cuales hay que conformarse en lugar de realizar el trabajo como mejor les
parece.

e RESPONSABILIDAD: Es el grado en que los miembros de la organizacion reciben
responsabilidad personal para realizar la parte de los objetivos organizacionales que
les corresponden; el grado con que experimentan que pueden tomar decisiones
acerca de como realizar un trabajo sin necesidad de estar comprobando cada paso
conN sus superiores.

e NORMAS DE EXCELENCIA: Es el énfasis que la organizacion hace en la calidad
del rendimiento y en la produccién sobresaliente, incluyendo el grado con que los
individuos experimentan y conocen que la organizacién fija objetivos y metas que
representan un reto para ellos.

e RECOMPENSA: Es el grado en que los miembros sienten que son recompensados
y reconocidos por el buen trabajo en lugar de ser ignorados o castigados cuando las
cosas salen mal.

e CLARIDAD ORGANIZACIONAL: entendida como la percepcion que los
miembros del grupo experimentan que las cosas estan bien organizadas y los

objetivos claramente definidos en lugar de ser confusos, desordenados o caoticos.
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CALOR Y APOYO: Es el sentimiento experimentado por los miembros de la
organizacion, por el cual se considera la amistad como norma apreciada por el grupo,
existiendo confianza y apoyo mutuo. Es el sentimiento que las buenas relaciones
prevalecen en el entorno de trabajo sintiéndose a gusto en el grupo.

SEGURIDAD: Es entendida como el sentimiento que experimentan los miembros
del grupo sobre la estabilidad en el trabajo, proteccidn fisica, econémica y social.
SALARIO: Es la sensacion de satisfaccion-insatisfaccion emanada de la capacidad
de su salario para cumplir con las necesidades basicas en relacion con sus grupos de
referencia (amigos y familiares) y la posibilidad o no de alcanzar una mayor

remuneracién dadas las oportunidades de trabajo.

4.6.1. PROCEDIMIENTO

A continuacion se describira el procedimiento que se siguio para el logro de los objetivos:

Se toma contacto con la Gerente de la empresa y con los colaboradores que
conforman la organizacion.

Se realiza la socializacion sobre el desarrollo del trabajo de investigacion y los
objetivos de la misma.

De acuerdo a las indicaciones de la Gerente de la empresa, se establece la fecha y la
hora para aplicar el cuestionario.

Se procede con la informacion general del mismo y la firmar del consentimiento
informado, por medio del cual las personas encuestadas autorizan el manejo de la
informacion que se suministran en los cuadernillos.

De igual forma, se les explica que el instrumento evalla 8 variables que permiten
identificar el entorno laboral: Conformidad, Responsabilidad, Normas de Excelencia,
Recompensa, Claridad Organizacional, Calor y Apoyo, Seguridad y Salario.

Se aplica el cuestionario en dos grupos, conformados por 7 personas y 8 personas
respectivamente.

Luego de aplicar la encuesta se procede con la tabulacion de la informacion, a traves
de la herramienta que implementé la Universidad de los Andes.

Los resultados se presentan en porcentajes que representan cada variable.
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e Se toma cada variable y se realiza el andlisis de la informacion, teniendo en cuenta

los resultados obtenidos de acuerdo a los porcentajes y tabla de calificacion.
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CAPITULO 3. MARCO REFERENCIAL

5. MARCO REFERENCIAL

5.1. MARCO CONCEPTUAL
En este apartado se relacionan los conceptos a partir de los cuales se desarrolla la
documentacion y disefio de los factores que se relacionan con el entorno laboral saludable de
los empleados de la empresa de Confecciones Patricia Betancur de la Ciudad de Medellin,

de acuerdo con la terminologia definida a partir de los estudios que se han realizado.

e Clima Organizacional: Existen varios autores que dan conceptos entre ellos se
entiende como un fendmeno que media entre los factores del sistema organizacional
y las tendencias motivacionales, que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion, tales como la productividad, satisfaccion,

rotacion, comportamiento de las personas (Goncalves, 1997).

e Organizacién saludable: Aguéllas que realizan esfuerzos sistematicos, planificados
y proactivos para mejorar la salud de los empleados mediante buenas practicas
relacionadas con la mejora de las tareas (por ejemplo, con el disefio y redisefio de
puestos), el ambiente social (canales de comunicacion abierta, por ejemplo) y la

organizacion (estrategias de conciliacién trabajo/vida privada. (Salanova, 2009, p.19)

e Entorno laboral saludable: Es aquel en el que los trabajadores y el personal
superior colaboran en la aplicacion de un proceso de mejora continua para proteger y
promover la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y la
sostenibilidad del lugar de trabajo, teniendo en cuenta las siguientes consideraciones
establecidas sobre la base de las necesidades previamente determinadas:

o Temas de salud y de seguridad en el entorno fisico de trabajo.
o Temas de salud, seguridad y bienestar en el entorno psicosocial de trabajo,

con inclusién de la organizacion del trabajo y de la cultura laboral.
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o Recursos de salud personal en el lugar de trabajo, y

o Maneras de participar en la comunidad para mejorar la salud de los
trabajadores, sus familias y otros miembros de la comunidad (OMS, 2010,
p.10).

La organizacion mundial de la salud lo define como:

Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un

proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los

trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores:

La salud y la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.

La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo
incluyendo la organizacion del mismo y la cultura del ambiente de trabajo.

Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo, y

Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus
familias y de otros miembros de la comunidad (Entornos Laborales Saludables:
Fundamentos y Modelo de la OMS Contextualizacion, Practicas y Literatura de
Apoyo, p.15)

Talento humano: Es la base del incremento de la productividad y la generacion de
las innovaciones en las empresas con el fin de mejorar su posicion competitiva a
través de su diferenciacion (Sastre y Aguilar citado por Mejia y Jaramillo, 2006, pag.
55).

Las siguientes definiciones conceptuales son tomadas del texto “Dimensiones del

Clima Organizacional Alexis P. Gongalves (Gongalves, 1997)
Estructura organizacional: Representa la percepcion que tiene los miembros de la

organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones con las que se enfrentan en el desarrollo de su trabajo. La medida en que
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la organizaciéon pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e in-estructurado.

Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el
trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

Relaciones interpersonales: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Trabajo en equipo: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados
del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.

Solucion adecuada de Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros
de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y

no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.
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Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizaciéon los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales, que se traducen
en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion, tales como la
productividad, satisfaccion, rotacién, comportamiento de las personas (Goncalves,
1997).
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5.2. MARCO CONTEXTUAL

En el siguiente apartado, se presenta la caracterizacion de la Empresa Confecciones Patricia

Betancur.

Nombre o Razon Social: Confecciones Patricia Betancur.

Actividad Economica: Confeccion de camisas para hombre tipo manga corta y manga
larga.

Ubicacion de la Empresa: Calle 11 N° 71-73, Belén Las Playas (Medellin).

Figura 1: Ubicacion de la Empresa

Fuente: Autores
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5.2.1. Historia

Confecciones Patricia Betancur es una organizacion del sector privado, que se especializa en
la confeccion de prendas de vestir como camisas tipo manga larga y corta para hombre,
surge en el afio 2002 como empresa ante la Camara de Comercio y la DIAN.

En su inicio solo contaba con un grupo de tres (3) personas y cuatro (4) méaquinas, para
después formarse como empresa con personal mas calificado y mejores técnicas de trabajo
hasta llegar a confeccionar diariamente 120 unidades de prendas.

Actualmente Confecciones Patricia Betancur estd conformada por quince (15)
colaboradores, distribuida de la siguiente manera: un (1) gerente, un (1) contador puablico, un

(1) supervisor y doce (12) operarios.
Representante legal: Maria Patricia Betancur.

NIT: 43550518

Productos: Confeccién de camisas para hombre tipo manga corta y manga larga
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Figura 2: Productos

Fuente: Autores

Materias primas e insumos de la Empresa: Todos las camisas son elaboradas con telas,
hilos, agujas, botones y maquinas.
Maquinaria y equipos: La maquinaria y equipos utilizados para el proceso de elaboracion
son en total 20 y se distribuyen de la siguiente manera:

e Maquinas planas

e Maquinas fileteadoras

e Maquina cerradora de codo

e Maquina ojaladora

e Maquina botonadora

e Maquina Presilladora
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e Maquina multiaguja

e Maquina dos agujas

e 3 Planchas

e Maquina remachadora

e Maquina de coser y cortar

Horarios: La jornada laboral en el taller esta establecida en un turno de 11 horas de trabajo,
el cual se distribuye de la siguiente manera: (turno de 7:00 a.m. a 6:00 p.m.) de lunes a
viernes. El sabado laboral de 8:00 a.m. a 3:00 p.m.

Dependiendo la temporada en la que se encuentren se extiende el turno y en ocasiones se
trabajan algunos domingos de 8:00 a.m. a 2:00 p.m.

Dentro del tiempo laboral cuentan con 20 minutos para un descanso desde las 9:00

a.m. a 9:20 a.m. Una hora para almorzar que va de 12:00 p.m. a 1:00 p.m.

A las 3:30 se da nuevamente un descanso de 20 minutos hasta las 3:50p.m.

Contratacion del personal: El personal administrativo se encuentra contratado a término
fijo inferior a un afio. Ocasionalmente se contrata personal temporal para labores de

mantenimiento de los equipos o trabajos especializados.

Personal Contratado.

AREA HOMBRES MUJERES
Administrativa 1 1
Operativa 5 8
Total 6 9

Fuente: Autores
Beneficios del personal: Los trabajadores reciben las prestaciones legales establecidas y las

requeridas para el cumplimiento del contrato.
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Caracterizacion de la poblacion: Cuenta con un importante y valioso recurso humano, el
cual retne como poblacién trabajadora un total de 15 colaboradores, de los cuales 2 son
Administrativos y 13 trabajadores pertenecen al area de produccion. Se encuentran
distribuidos de la siguiente manera:

e 1 Gerente

e 1 Contador

e 1 Supervisor

e 4 Operarios de terminacion

e 8 Operarios de maquinas
Adicional a este personal, en ocasiones se contratan 2 trabajadores para actividades
especificas:

e 1 colaborador, el cual se encargan de la distribucion de los tiempos que deben

cumplir los colaboradores para la elaboracion de cada prenda.
e 1 colaborador, el cual se encarga del transporte del producto hasta las instalaciones

de Comodin S.A.S Americanino.
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Figura 3. Bodega de materia prima - hilos

Fuente: Autores
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Figura 4. Botones

Fuente: Autores
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Figura 5. Maquina presilladora

Fuente: Autores
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Figura 6. Maquina fileteadora

Fuente: Autores
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Figura 7. Maquina cerradora de codo

Fuente: Autores
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Figura 8. Maquina plana cortadora

Fuente: Autores
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Figura 9. Maquina botonadora

Fuente: Autores
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Figura 10. Maquina ojaladora

Fuente: Autores
Principales Proveedores:
e Coast Cadena: proveedor de los hilos que se utilizan para la elaboracion de las
camisas para hombre tipo manga corta y larga.
e Coletex: proveedor de las agujas que se instalan en las maquinas.

Principal Cliente: Comodin S.A.S. Americanino

Procedimiento de la elaboracion del producto: para dar inicio a la elaboracion del

producto la empresa tiene en cuenta lo siguientes parametros.
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Se recibe la materia prima (telas, botones e hilos), luego se procede a realizar la separacion
de las piezas que ya vienen definidas y cortadas, dado que el cliente envia una muestra fisica
y una muestra técnica del producto. Se toman las piezas y desde la gerencia se procede a
realizar la distribucion de las prendas a los colaboradores. Después de esta fase, se inicia el
proceso de confeccion teniendo como referencia el disefio establecido por el cliente, en este
caso Comodin S.A.S Americanino.

Para finalizar el proceso de elaboracion de las prendas toda la produccion se envia a
lavanderia (servicio que se contrata por horas dependiendo la cantidad de las piezas). Luego
se plancha, se dobla, se embolsa para proceder a realizar la entrega del producto, el cual ya
ha sido revisado por la gerencia.
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5.3. MARCO LEGAL

A continuacion se presenta el marco normativo que rige en Colombia en materia de
prevencion de riesgos laborales asociados a interaccion entorno-trabajador, trabajador-
trabajador, trabajador-jefe, organizacion del trabajo-trabajador, y que pueden afectar la salud
fisica y mental de los trabajadores.

NORMA OBJETO

Por medio de la cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
Ley 1010 de 2006 .
otros hostigamientos en el marco de las

relaciones de trabajo

Por medio de las cuales el Ministerio de Trabajo
establece que todos los empleadores instalen y

Resoluciones 652'y 1356 de 2012Comités de | establezcan un Comité de Convivencia Laboral
Convivencia Laboral en Colombia antes del 31 de diciembre de 2012.

Se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion,
evaluaciéon,  prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a
Resolucién 2646 de 2008 factores de riesgo psicosocial en el trabajo y
para la determinacion del origen de las

patologias causadas por el estrés laboral.

Por medio de la cual se expide la Ley de Salud
Ley 1616 de 2013 ] . .
Mental y se dictan otras disposiciones
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Decreto 1072

Por medio del cual se expide el Decreto Unico

Reglamentario del Sector trabajo.
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5.4. MARCO TEORICO

En este apartado se amplia la informacion referente a los factores que influyen en el entorno
laboral de los trabajadores en las empresas, y se busca ampliar la informacion a partir de la

investigacion realizada en torno a dicho tema.

En el contexto nacional, una de las problematicas laborales que mas aqueja a la poblacion es
el desempleo, lo que lleva a encontrar una alternativa en el empleo informal. Al respecto de
ésta problematica el Ministerio de trabajo reporta:

El desempleo en Colombia fue de 9,1 % en 2014, a pesar de que el afio termin6 con
21'823.000 ocupados, 239.000 mas que en diciembre del 2013, todavia hay 2'086.000
trabajadores desocupados, 95.000 mas que el registro de 12 meses atras; son mas de 2

millones de compatriotas que no han logrado engancharse. (Min Trabajo, 2015, p.1)

Para el caso de Medellin, entre septiembre y noviembre de 2014 habia 791.000 ocupados
informales, segin el DANE. (Min Trabajo, 2015). Esto remite a la pregunta por las
condiciones laborales de éstas personas y la importancia que cobra una organizacién en la
transformacion de realidades sociales, pues las altas tasas de empleo informal son una
preocupacion constante de cualquier gobierno debido a su baja calidad, pobre
remuneracion y a su poca contribucion a la superacion de la pobreza en un pais (Vasquez
& Martinez, 2013, p.90).

Una situacion preocupante es la seguridad social de estas personas, ya que en su mayoria
se encuentran dentro del régimen subsidiado y no asi del contributivo, pues en Colombia,
el goce del derecho a la salud en el trabajo se traslada a los empleadores de empresas
formales mediante el aseguramiento de sus trabajadores. (Vasquez & Martinez, 2013), a
esta realidad en materia de salud, se suma la constante exposicion de éstas personas a la
inestabilidad de ingresos, largas jornadas laborales, niveles educativos heterogéneos y la
carencia de servicios de prevencion, factores inadecuados para ejercer su trabajo como
son las condiciones de temperatura, ambientales, de espacio, iluminacién inadecuada, que

repercuten en su salud mental, fisica y emocional. (Min Trabajo, 2015).
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A continuacién se mencionaran algunas investigaciones que realizan aportes desde
distintas perspectivas para la construccion de un entorno laboral saludable.

Segun (Barrios &Paravic, 2006) un entorno laboral saludable se construye sobre aspectos
objetivos y subjetivos, siendo los primeros, las condiciones de trabajo, la infraestructura
fisica, las condiciones contractuales, las remuneraciones y las relaciones entre
trabajadores y trabajadores con sus lideres y dentro de lo subjetivo, se encuentran las
actitudes y valores de los sujetos asi como las percepciones de satisfaccion e
insatisfaccion.

Por su parte la investigacion de (Salanova, 2009) propone el siguiente modelo:

Figura N° 11. Modelo de Organizaciones Saludable

Modelo de organizacion saludahle

Practicas organizacionales Empleados saludables: capital
saludables psicolagico positivo
* Recursos organizacionales » Autoeficacia
® Recursos sociales <:> * Engagement
¢ Recursos de tarea * (Optimismo
* Resiliencia
» Egperanza

/ ORGANIZACION \
'\N SALUDABLE j

Resultados organizacionales
saludables

* Productos y/o servicios de
excelencia

* Relaciones positivas con el
entorno y la comunidad

Fuente: Salanows, 2008,

Este modelo se propone como estrategia de optimizacion y propone a los lideres un
camino para la consecucion de una organizacion saludable.

En primer lugar se encuentran las buenas practicas organizacionales y sugiere que cada
organizacion deberia desarrollar su propio menu de buenas practicas teniendo en cuenta

su propia cultura y valores, estrategia y objetivos organizacionales, asi como sus propios
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recursos humanos, técnicos y econdmicos-financieros. (Salanova, 2009). Estas se
conforman por 3 grandes recursos:

Los recursos organizacionales o estrategias para fomentar la conexion de los empleados
con la propia organizacion, que crean sentimientos de orgullo, pertenencia, lealtad y
compromiso organizacional, los recursos sociales que son los que fomentan la conexion
del empleado con las personas con las que se trabaja, y para las que se trabaja y en Gltimo
lugar los recursos de la tarea que tienen como objetivo fomentar en el empleado la
conexion con el trabajo que se hace, elorgullo por lo que hace y su disfrute inmediato.
(Salanova, 2009).

Ahora bien, en segundo lugar tenemos los empleados saludables: capital psicoldgico
positivo, que tiene que ver con como una organizacion propicia el bienestar de los
empleados, el cual llamard capital psicologico y que es a su vez, el mecanismo
psicologico a través del cual las organizaciones saludables consiguen sus resultados
saludables.

Para la consecucidn de este bienestar o capital psicologico, son relevantes dos conceptos,
en primer lugar esta la autoeficacia pues es un valioso recurso de tipo personal para
afrontar las demandas laborales, ya que actia como amortiguadorde los estresores, altos
niveles hacen que las personas tengan éxito en su trabajo, y este éxito incrementa a su vez
los niveles de autoeficacia cuando el empleado percibe que el éxito en su trabajo se debe
en gran parte a su esfuerzo y ejecucion; en segundo lugar, el engagement o vinculacién
psicologica con el trabajo, este responde a la descripcion de un constructo claramente
motivacional, ya que poseecomponentes de activacion, energia, esfuerzo y persistencia, y
esta dirigido a la consecucion de objetivos. Las personas que lo experimentan en el
trabajo, se muestran enérgicas y eficazmente unidas a sus actividades laborales y se
sienten totalmente capaces de responder a las demandas de su puesto de trabajo con
absoluta eficacia. (Salanova, 2009).

Por ultimo, en su modelo, Salanova cita a Lyubomirsky, King y Diener (2005) para
describir los resultados organizacionales saludables, que ha sefialado una relacién, no
demasiado fuerte pero positiva y significativa, entre determinados indicadores de

bienestar en empleados saludables y resultados organizacionales, como el desempefio en
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el trabajo y la excelencia organizacional. Estos hallazgos se nutren de lo expuesto por
(Duran, 2010) que afirma que la productividad, la eficiencia y la salud laboral reflejadas
en el bienestar psicoldgico y la calidad de vida laboral, se entrelazan e impactan la
competitividad de una empresa u organizacion; adicional, también los productos y/o
servicios que ofrecen, se relaciona con una reduccién de costes por absentismo, mientras
que la productividad y la resiliencia de los empleados, asi como de la propia organizacién
se incrementa. (Salanova, 2009) Todo su modelo tiene como objetivo esclarecer que las
organizaciones saludables cuidan no sélo de las relaciones entre los empleados y
direccion dentro de la propia organizacion, sino también de las relaciones de la

organizaciéon como un todo con su ambiente extra-organizacional. (Salanova, 2009).

Otro modelo de gran relevancia para la consecucion de un entorno laboral saludable es el
expuesto por la Organizacion Mundial de la Salud en colaboracion con la Organizacién
Panamericana de la Salud que reune los mejores conocimientos y experiencias
disponibles en todo el mundo, recopilados y analizados por expertos en salud ocupacional

de varios paises. Su modelo se estructura de la siguiente manera:
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Figura N° 12. Modelo de mejoramiento continuo

Ambiente fisico de trabajo

Ambiente Recursos
psicosocial de

trabajo

personales de
salud

Participacion de la empresa en
la comunidad

Fuente: OMS, 2010.

El modelo describe cuatro grandes areas desde las cuales se aporta a los 8 pasos para dar
inicio al programa de ambientes laborales saludables, este modelo se conoce como
Modelo de Mejoramiento Continuo, pues aunque plantea pasos estructurados, se nutre de
la flexbilidad y la autoevaluacion de resultados esperados para generar los cambios que
pudieran presentarse. A continuacion se ampliaran éstas 4 areas:

En primer lugar tenemos el ambiente fisico el cual se refiere a la estructura, aire,
maquinaria, mobiliario, productos, quimicos, materiales y procesos de produccién en el
trabajo, ademas describe los riesgos y estrategias de prevencion frente a estos, estas dos
ultimas recomendaciones seran generales para los 4 items. (OMS, 2010).

En segundo lugar se encuentra el ambiente psicosocial del trabajo que incluye la

organizacion del trabajo y la cultura institucional y las actitudes, los valores,las creencias

y las practicas que se exhiben diariamente en la empresa y afecta el bienestar mental y
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fisico de los empleados, aqui se contempla: la organizacién del trabajo, como los
problemas con las exigencias de trabajo, la presion del tiempo, la flexibilidad de las
decisiones,la cultura institucional con la falta denormas y procedimientos relacionados
con la dignidad de los trabajadores o el respeto que se les brinda, el acoso y la
intimidacion, el estilo de gestion de mando y control, la falta de apoyo al logro de un
adecuado equilibrio entre la vida laboral y la vida privada. (OMS, 2010).

En tercer lugar, tenemos los recursos personales de salud en el trabajo que consisten
en el entorno propicio, los servicios de salud, la informacion, los recursos, las
oportunidades y la flexibilidad que brinda una empresa a los trabajadores con el objeto de
apoyar o motivar sus esfuerzos por mejorar o0 mantener sus practicas personales de estilo

de vida saludable, asi como vigilar y apoyar su estado actual de salud fisica y mental.

Por Gltimo la participacién de la empresa en la comunidad, que comprende actividades
que afectan la salud fisica y mental, la seguridad y el bienestar de los trabajadores y sus
familias, donde se propone a las organizaciones estrategias como: organizar actividades
de alfabetizacion complementaria gratuita o asequible para los trabajadores y sus
familias; aportar liderazgo y conocimientos especializado sobre salud y seguridad en el
lugar de trabajo a las empresas pequefias y medianas locales; realizar controles
voluntarios de los contaminantes liberados por la empresa en el aire o el agua, entre otras.
(OMS, 2010).

Segun la investigacion realizada por (Apuy, 2008) algunas variables de motivacion, de
infraestructura y de recurso humano afectan el clima laboral lo cual contribuye en la
satisfaccion o insatisfaccion percibida por los empleados, uno de los factores

significativos para el entorno laboral saludable.

Watters et al. (citado en Dessler, 1976) define el término de clima laboral como las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que
se ha formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad, apoyo y apertura. Watters y sus colaboradores identificaron cinco factores
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globales del clima: la estructura organizacional eficiente, autonomia de trabajo, supervision

rigurosa impersonal, ambiente abierto estimulante, y orientacion centrada en el empleado.

Segun Sudarsky (1977) el clima organizacional es un concepto integrado que permite
determinar la manera como las politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los
procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima y las motivaciones en el

comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son influenciadas por ellas.

Por su parte, Likert y Gibson (1986) plantean que el clima organizacional es el término
utilizado para describir la estructura psicolégica de las organizaciones. El clima es la
sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la Organizacion, es una cualidad
relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion que experimentan
sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en términos de los valores

de una serie particular de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Alvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de la
expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
organizacional. EI ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera
notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y

productividad.

Goncalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona con las condiciones y
caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados que

afectan su comportamiento.

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos

de los empleados.

Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar

a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima
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resultante induce determinados comportamientos en los individuos y dichos

comportamientos inciden en la organizacion y en el clima, y asi se completa el circuito.

El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el individuo
tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se ha formado de ella en
términos de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.

Las anteriores definiciones permiten establecer que el clima organizacional es la
identificacion de caracteristicas que hacen los individuos que componen la organizacién y
que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario para su estudio, la consideracion
de componentes fisicos y humanos, donde prima la percepcion del individuo dentro de su

contexto organizacional.

En relacion a la linea de investigacion de clima organizacional, han surgido diferentes
planteamientos que permiten fortalecer los planteamientos en relacion al analisis de dicho
factor que influye de manera significativa, sea positiva o negativamente en el mundo de las

organizaciones.

La teoria de clima organizacional de Likert, el cual establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y
las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccion estara determinada por la percepcion. (Brunet, 1999) Likert establece tres tipos de
variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la
percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de

la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento, comunicacion y
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toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen
los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacion es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos

organizacionales.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE LA INFORMACION Y DISCUSION

En este apartado se presentan los resultados de la investigacion, a partir de los cuales es
posible la formulacion de conclusiones frente a los factores que se relacionan en el entorno
laboral saludable de la Empresa Confecciones Patricia Betancur de la Ciudad de Medellin y
se presentan recomendaciones puntuales frente a las acciones que conllevan a conservar las
variables que favorecen el entorno laboral saludable y las de mejora o prevencion para
aquellas que son fuente de riesgo.

Se relacionan los resultados encontrados a partir de la aplicacion del instrumento (Tecla),

mediante su analisis e interpretacion.

6. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
La recoleccion de la informacidn se realiza a partir de la aplicacién del instrumento Tecla;
posterior se procede a la clasificacion, tabulacién, presentacién en gréficos estadisticos y

analisis descriptivo de los resultados obtenidos en cada una de las variables evaluadas.

GRAFICO 1. Conformidad

CONFORMIDAD

NEGATIVO
S
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Esta variable nos arroja un 62% en el indicador positivo, lo cual indica que son maés los
colaboradores que sienten que no existen limitaciones impuestas sobre el grupo de trabajo en
relacion a las leyes, politicas, reglas o practicas hacia las cuales hay que conformarse en
lugar de realizar el trabajo como mejor les parece.

El 38% de los demés encuestados refieren que, al ser un taller de confecciones se deben
seguir unos pardmetros ya definidos por el mismo cliente, para la realizacion del trabajo y
por tanto no son autdbnomos o no estan conformes con las actividades o tiempos que se les

asigna para llevar a cabo su trabajo.

GRAFICO 2. Responsabilidad

RESPONSABILIDAD
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NEGATIVOS e
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En esta variable el 56% de los encuestados perciben que su trabajo es realizado con
responsabilidad lo cual permite el cumplimiento de los objetivos organizacionales que les
corresponden. Sienten de manera positiva el grado en el que experimentan que pueden tomar
decisiones de cémo realizar un trabajo, sin dejar a un lado la supervision del jefe. Por otro
lado el 44% de los colaboradores perciben que el trabajo constantemente debe estar
supervisado y controlado, para evitar que se cometan errores que afecte la calidad y la
cantidad de la produccion.
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GRAFICO 3. Normas de Excelencia
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Esta variable con un 78% indica que los empleados perciben como positivo para la empresa
las normas que conllevan a la calidad, la eficacia y la eficiencia en la produccién y producto

terminado. Los resultados permiten evidenciar que los colaboradores conocen

organizacion para la que trabajan, se fijan objetivos, metas que se convierten en un reto

como equipo de trabajo. Mientras que el 22% de los empleados perciben que no existen

objetivos y metas que representen un reto a nivel personal o grupal para ellos.
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GRAFICO 4. Recompensa
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El 70% de los encuestados percibe que son recompensados y reconocidos por el buen
trabajo que realizan, en lugar de ser ignorados o castigados cuando las funciones que deben
cumplir no salen como se espera. En contraste con lo anterior, un 30% de la muestra refiere
que no se sienten recompensados por la eficiencia y eficacia con la que realizan y cumplen

su trabajo.
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GRAFICO 5. Claridad Organizacional
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El 78% de los participantes perciben tener claridad organizacional, experimentan que las
cosas estan claramente definidas para dar inicio a sus labores diariamente y poder asi
cumplir los objetivos establecidos. Mientras que el 22% perciben que no se tiene una
claridad organizacional, ya que no existen unos lineamientos entre los objetivos

organizacionales y los objetivos del colaborador.
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GRAFICO 6. Calor y Apoyo
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De acuerdo con la respuesta de los participantes, se puede establecer que el 84% perciben en
la organizacion el sentimiento de amistad hacia sus compafieros de trabajo, la confianza y el
apoyo mutuo. Indican que existe un sentimiento donde las buenas relaciones prevalen en el
entorno laboral y esto permite que se sientan a gusto en el lugar de trabajo. En contraste con
lo anterior el 16% de los encuestados niegan la existencia de un sentimiento satisfactorio
para laborar, ya que manifiestan que no hay espacio de tiempo para compartir como equipo

de trabajo, puesto que se trabaja bajo presion por las exigencias del cliente para entregar la

produccion.
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GRAFICO 7. Seguridad
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El 61% de los participantes del estudio perciben que en su area de trabajo se cuenta con una
estabilidad laboral, se sienten protegidos a nivel econémico, fisico y social. Mientras que un
39% de los colaboradores encuestados se evidencia que no sienten el sentimiento de

proteccidn por parte de la organizacion.
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GRAFICO 8. Salario
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El 57% de los encuestados perciben la sensacion de satisfaccion emanada de la capacidad
del salario que se obtiene por el trabajo que desempefian, salario que les permite cumplir con
las necesidades basicas y optar por la posibilidad de recibir adicional, una remuneracion
extra por hacer bien sus labores. En contraste, un 35% responde negativamente, porque
consideran que el salario que reciben por el trabajo que realizan, las horas y los dias que
deben permanecer trabajando para cumplir con la produccién no es el pago que corresponde

al cargo y funciones que deben cumplir.
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6.1. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Cuando se realiza una evaluacion de clima laboral tal como lo define Watters et al. (citado
en Dessler, 1976) son las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja y la opinion que se ha formado de ella en términos de autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura. Watters 1976. Cabe mencionar
que las percepciones son subjetivas, ya que los empleados pueden percibir un riesgo que no
existe o ignorar los riesgos que existen, esto puede estar relacionado con la estructura de
personalidad, recursos de afrontamiento, autoestima, auto eficacia, inteligencia emocional y
las condiciones extra laborales; por ende es necesario que los procesos de evaluacion de los
factores existentes en el entorno laboral, sea realizado por un profesional que tenga
conocimiento delos cargos, la organizacion y de como medir e intervenir los factores

protectores y los factores de riesgos en la organizacion de manera mas objetiva.

El objetivo del presente trabajo, consistio en identificar aquellos factores relacionados con el
entorno laboral saludable de la empresa Confecciones Patricia Betancur a través de la
aplicacion del instrumento TECLA, el cual arrojo resultados que permitieron conocer la
percepcion que tienen los empleados del entorno laboral. Las variables que se evaluaron
fueron: Conformidad, Responsabilidad, Normas de Excelencia, Recompensa, Claridad

Organizacional, Calor y Apoyo, Seguridad y Salario.

Para realizar el trabajo de investigacién se empled el instrumento ya mencionado, el cual
abarca en forma general aquellos factores que pueden llegar a ser protectores o de riesgos
segun la percepcién de los empleados con relacion al ambiente en el que se desenvuelven a
nivel laboral; es importante para una buena intervencion, al evaluar, identificar cuéles son
los factores que potencialmente pueden afectar negativamente la salud, el bienestar y el
desarrollo de las personas y tener conocimiento de cuales factores disminuyen la presencia

de reacciones desfavorables o minimizan el factor de riesgo.

Como resultado del instrumento se tiene que: el 84% de los empleados de la empresa

perciben en la organizacion el sentimiento de amistad hacia sus comparieros de trabajo, la

65



confianza y el apoyo mutuo. Indican que existe un sentimiento donde las buenas relaciones
prevalecen en el entorno laboral y esto permite que se sientan a gusto en el lugar de trabajo;
esto indica que es uno de los factores protectores mas predominantes en la organizacion, ya
que el establecimiento de vinculos positivos, con sus comparieros de trabajo segun el
modelo de la organizacion mundial de la salud y con base a las causas del engagement, son
recursos motivadores el apoyo social por parte de los compafieros y supervisor, los cuales

contribuyen de manera positiva al entorno laboral saludable. ( Schaufeli y Salanova, 2007)

Por otra parte el 44% de los colaboradores perciben que el trabajo constantemente debe estar
supervisado y controlado, para evitar que se cometan errores que afecte la calidad y la
cantidad de la produccién. Es una variable que requiere intervencién ya que poco mas del
50% de los trabajadores se considera responsable con su trabajo, es un indicador que refiere
necesidad en fortalecer el liderazgo desde el acompafiamiento, empoderamiento Yy
compromiso con el trabajo .Entre méas carga laboral, es decir mas demanda y menos control,
autonomia y poder de decision; causa en los empleados un efecto desfavorable, ya que es
menos probable que exista un alto nivel de engagement. Cuando las personas tienen menos
poder de decision sobre su puesto de trabajo y las actividades asignadas hay menos nivel de
responsabilidad y empoderamiento de su rol y por lo contrario cuando tienen mas poder de
decision sobre el cargo son mas responsables y se enganchan mucho mas con la labor.
(Robert Karasek, 1977)

Un 22% de los encuestados perciben gue no se tiene una claridad organizacional, dado que
la empresa no cuenta con una mision, una visién y unos objetivos que respalden la

orientacion que deben tener los empleados que conforman la empresa.

En relacion a lo mencionado, puede decirse que, a medida que las personas perciben una
mayor claridad en la definicion de los aspectos del cargo, presentan un mayor nivel de
engagement lo cual redundara y contribuira segun el modelo de la organizacion mundial de
la salud en un entorno laboral saludable, esto con base a los resultados puede ser algo
contradictorio, ya que la organizacion no cuentan con vision, mision y objetivos claramente

estructurado, sin embargo con ese desconocimiento de los objetivos organizacionales el
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78% de los encuestados perciben tener claridad organizacional, experimentan que las cosas
estan claramente definidas para dar inicio a sus labores diariamente y poder asi cumplir los
objetivos establecidos. Esto pude ser debido a que muchos de los directivos e incluso los
empleados consideran que el Unico y mas importante objetivo de la organizacion es ser
productivos, cumplir con las actividades establecidas y los tiempos pactados, que no hay una
mejor manera de hacer las cosas, porque de la manera que han venido trabajando les ha dado

resultados.

Asi mismo cabe anotar que el presente estudio tiene diferentes limitaciones. Entre ellas se
tiene que los datos obtenidos fueron a través de un solo instrumento y los datos no se
trataron a nivel individual sino que se consideraron percepciones en general, otra de las
limitaciones es que no fueron evaluados los factores externos los cuales hacen parte de los

riesgos psicosociales y por tanto influyen en el entorno laboral saludable de los empleados.

AUn con las limitaciones antes mencionadas los resultados planteados en este trabajo, son el
inicio para que los directivos se cuestionen y propendan por mantener y fomentar las
variables que puntuaron mas altas y que contribuyen al entorno laboral saludable, y por otra
parte intervenir aquellas variables que son factores de riesgos para los empleados y afectan

la salud fisica y mental de los mismos.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7. CONCLUSIONES

e En términos generales el entorno laboral de la empresa Confecciones Patricia
Betancur tuvo un puntaje de 69,2% equivalente en la tabla de puntajes a un clima
ACEPTABLE, lo cual indica que si bien la mayoria de las variables son percibidas
positivamente por los colaboradores, es necesario intervenir en aquellas de menor
puntuacion en aras de favorecer su calidad de vida laboral.

e De las ocho variables evaluadas: Conformidad, Responsabilidad, Normas de
Excelencia, Recompensa, Claridad Organizacional, Calor y apoyo, Seguridad y
Salario; CALOR Y APOYO fue la de mayor puntuacién, mientras que la de menor
puntuacién fue RESPONSABILIDAD.

e Las variables mejor puntuadas en la empresa fueron: Recompensa, Normas de

Excelencia, Claridad Organizacional, Calor y Apoyo.

En conclusién, el entorno laboral de la empresa Confecciones Patricia Betancur, amerita
acciones de intervencién por parte de la empresa, en la variable de menor puntuacion con el
fin de fortalecer el clima organizacional de la misma y fortalecer el entorno laboral

saludable.

68



RECOMENDACIONES

Definir la mision, a fin de hacer referencia a la razon de ser de la empresa, y su
esencia misma; elaborar una mision podria contribuir a gestionar la estrategia
correcta para la empresa, ya que sera el punto de partida para todos los proyectos y
proceso que se quieran implementar.
Definir la vision entendida esta como la base de aquello que la empresa desea
alcanzar a largo plazo.
Definir los valores que caracterizan a la empresa, ya que estos son el pilar de toda
organizacion, ya sea un micropyme, Pymes o gran empresa. Los valores pueden ser
entre cinco y siete factores de la cultura de la empresa que consideren determinantes
para favorecer los entornos laborales saludables.
Disefar e implementar un proceso de seleccion donde esté incluido los siguientes
pasos:

o Reclutamiento de hojas de vida.

o Entrevista individual, con el fin de identificar si los objetivos del candidato

estan alineados con los de la empresa.

o Prueba técnica.
Con el objetivo de intervenir la variable de responsabilidad que fue una de las que
puntué mas baja, recomendamos crear y aplicar una evaluacion de desempefio con
base a las necesidades especificas de la empresa, que apunten y posibiliten identificar
cudles son las fortalezas y competencias que poseen los empleados, a fin de disefiar
el plan de mejoramiento a nivel individual y plantear estrategias que contribuyan al
mejoramiento continuo en pro de la productividad del empleado, autoconfianza y
autonomia.
Realizar e implementar un plan de incentivos.
Fortalecer el trabajo en equipo, si bien es una variable de mayor puntaje, es
fundamental conservar y mantener este vinculo que redundara en mayor

productividad y reduccion de sintomas de estres.
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e Estimular las précticas participativas con respecto a los procedimientos que se llevan
a cabo en la empresa.

o Disefiar e implementar un buzon de sugerencias o realizar encuentros donde los
empleados tengan la posibilidad de expresar sus ideas, ya sea de manera oral o

escrita.
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ANEXOS

ANEXO A

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo , con cédula de ciudadania , de

, he sido informado del objetivo del presente estudio y la confidencialidad

gue se dara a la informacion suministrada; asi mismo, que los datos s6lo seran de conocimiento y
manejo del personal competente que realiza el trabajo de investigacion.

Firma C.C.

Ciudad y fecha

Estudiante C.C.

Estudiante C.C.
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ANEXO B

CUESTIONARIO TECLA

Al responder las siguientes preguntas tenga en cuenta:

1. Considere su caso y el de su grupo de trabajo.

2. Cuando la frase se refiera explicitamente a la organizacion o a la empresa
responda con base en su percepcion.

3. Lea cuidadosamente cada frase y decida si se aplica o0 no a su trabajo.

4. Si su respuesta es afirmativa coloque una “V” en la casilla correspondiente en
la hoja de respuestas.

5. Si su respuesta es negativa coloque una “F” en la casilla correspondiente en la
hoja de respuestas.

6. En caso de cambiar de respuesta, encierre en un circulo la opcién equivocada

y marque nuevamente la respuesta deseada.

Recuerde que esto no es una prueba, por tanto no existen respuestas correctas o incorrectas.
Lo importante es la primera impresion que usted tiene acerca de la aplicabilidad de

cada frase a la situacion de su grupo de trabajo.

Usted dispondra de aproximadamente treinta minutos para contestar este cuestionario.

Le agradecemos de antemano su colaboracion al responder este cuestionario, con el cual se

pretende contribuir al mejoramiento de su organizacion.
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CUESTIONARIO TECLA

EMPRESA:

CARGO O DEPARTAMENTO: FECHA:

1. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad sus obligaciones

2. El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo

3. Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata
como tal

4. Son frecuentes las pugnas y rivalidades entre los compaferos de
trabajo

5. Aqui la gente se siente como metida en una jaula

6. En esta empresa se premia a la persona que trabaja bien

7. Las prestaciones sociales que se reciben son apenas las obligatorias

8. Creo que hay manejos poco claros en la forma como dirigen a los
empleados

9. Cada una de las personas cuenta con los elementos de trabajo
necesarios

10.A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes

11.Por lo general tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por
cual empezar

12.Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo
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13.A menudo ocurre, que por temor a consultar se decide lenta y
erradamente

14.Existe flexibilidad en las reglas de trabajo

15.La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna
clase

16.Aqui se dan ayudas extralegales adicionales a lo que esta estipulado
en el contrato de trabajo

17.Hay que tener miedo cuando se comete un error

18.Por lo general solo nos piden cuentas del trabajo cuando lo hemos
acabado

19.En general el trabajo se hace superficial, mediocremente

20.No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno
debe desempeniar

21.Toda decision que se tome es necesario consultarla con los
superiores antes de ponerla en practica

22.Los superiores son cordiales en el trato con los subalternos y
viceversa

23.Los cambios en las politicas de la empresa se imponen sin consultar
a los afectados

24.Las observaciones que se hacen sobre el trabajo son justas

25.Se puede esperar regularmente un aumento de sueldo

26.Se requiere saber demasiado de las personas para aceptarlas como
empleados
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27.La iluminacion de los puestos de trabajo es adecuada

28.Si un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda

29.En esta empresa se cumple: “Un lugar para cada cosa y cada cosa en
su lugar”.

30.En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el
mejoramiento del trabajo

31.Cuando necesitamos algo, el jefe esta dispuesto a ayudarnos

32.Todo lo que se haga en nuestro trabajo debe estar previamente
aprobado

33.Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen
desempefio del trabajo

34.Mis compafieros de trabajo viven mejor que yo

35.Aqui se despide a la gente con facilidad

36.Cada cual elige la manera de desarrollar su trabajo

37.Por lo general los trabajos que se asignan son buena fuente de
experiencia

38.A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen

39.Casi todos sugieren ideas para mejorar la calidad y los
procedimientos de trabajo

40.Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados

41.Es necesario un largo tramite para obtener cualquier permiso
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42.Son muy frecuentes las sanciones por fallas en el trabajo

43.Las prestaciones sociales que la organizacién brinda son justas

44.Puedo contar con la empresa como respaldo en mi vejez

45.El que se esfuerza en el trabajo es recompensado

46.Muchas veces se trabaja tan poco como sea posible

47.En esta empresa se busca que el trabajo sea cuidadosamente
planeado y organizado

48.Aqui se fijan mucho en cémo se emplea el tiempo de trabajo

49.Siento que trabajo con comparieros, no con rivales

50.Son frecuentes las sanciones por errores sin importancia

51.Por lo regular, a la persona que trabaja bien se le premia con una
mejor posicién en la empresa

52.El costo de la vida afecta en forma especial a los empleados de esta
organizacion

53.Aca la gente no se entromete en la vida privada de los demas

54.Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones

55.Aqui, la calidad del trabajo tiene que ser excelente
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56.0curre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial
no se sabe quién debe resolverlo

57.El trabajo se revisa unicamente al finalizarlo

58.La gente cambia su manera de actuar cuando se acerca el jefe

59.Para evitar problemas en el futuro, es mejor expresar el desacuerdo

60.Normalmente se buscan los errores y no las cualidades de nuestro
trabajo

61.Aqui se remunera al empleado segln su habilidad

62.No se ahorran precauciones para la seguridad de los empleados en
caso de emergencia

63.El superior tiene buena voluntad para colaborar en lo que se necesite

64.Los superiores no se preocupan por que se aporten ideas que
mejoren la calidad del trabajo

65.Generalmente la persona que se vincula a la empresa recibe un
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo

66.Casi todos hacen su trabajo como mejor les parece

67.Aqui se dicen las cosas como son, pero de buenas maneras

68.Normalmente me dicen lo que tengo que hacer

69.Si se comete un error, se ensefia a corregirlo

70.Realizando la misma labor se ganaria mas en otra empresa
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71.El ambiente que se respira en esta empresa es tenso

72.En esta empresa se publican las noticias de interés para los
empleados

73.Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas
técnicas relacionadas con el trabajo con el fin de mejorar la calidad
del mismo

74.Se observa cierta desorganizacion en la distribucion del trabajo

75.En esta organizacion se busca que cada cual tome decisiones de
coémo realizar su trabajo

76.No vale la pena ayudar a los comparieros, a la larga no lo agradecen

77.Aqui uno puede expresarse sin temores con respecto al trabajo

78.Cualquier error que se cometa en el trabajo indispone a los
superiores

79.Mis amigos fuera del trabajo tienen mas ingresos que yo

80.Los empleados tienen derecho a apelar las decisiones de los
superiores

81.En la empresa existe cierta preocupacion porque el empleado dé
educacion a sus hijos

82.En realidad, a casi nadie le importa comenzar un trabajo aunque no
se haya terminado el que se esta haciendo

83.Por lo general las ordenes que recibimos estan de acuerdo con las
dadas anteriormente

84.Existe interés por parte de los superiores para estimular las
iniciativas de los empleados de la organizacion
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85.Normalmente cuando trabajamos en grupo con otras dependencias
de la organizacion nos colaboramos satisfactoriamente

86.Aqui existe mucho formalismo para todo

87.Es igual que trabaje intensamente o que no lo haga

88.Con el sueldo que la gente gana es esta empresa se puede llevar una
vida decente

89.Las directivas estdn pendientes de los mas minimos errores que se
puedan cometer

90.a menudo se presentan hostilidades entre el personal
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