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Resumen

El presente articulo tiene como propésito establecer de forma relevante las relaciones
existentes entre la educacion y el trabajo como componentes esenciales del desarrollo
social, los cuales desde la perspectivas de estudio de los diferentes organismos
nacionales e internacionales y de algunos autores, que en este caso sirven como
referentes para su elaboracion desde una postura critica, se aborda con especial énfasis
las politicas publicas educativas y laborales en Colombia, por resultar imprescindibles y
concomitantes, en cuanto como ejes de desarrollo de una nacién, han sufrido cambios
vertiginosos en los ultimos afios, afectando tanto el nivel personal como colectivo a la
entrada de la globalizacion como fendmeno de las ultimas décadas. Desde estas lineas

se considera imperioso la articulacion de las dos esferas educativa-laboral, que encierran
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la esencia del &mbito social inherente al desarrollo personal y colectivo, los cuales
ameritan una reflexion y reconceptualizacion para efectos del logro y cometidos del
Estado, por cuanto la resultante es que a mayor nivel de formacion existen mejores
posibilidades de empleo, que de considerarse elementales como politicas publicas se
deben de tener como propdsito a desarrollar dentro de la agenda legislativa para el logro

de la inclusion social, la justicia social y el establecimiento de una paz permanente.

Palabras Clave: Politicas Sociales, Politica Publica Educativa, Politica laboral,

inclusion social

Abstract

The purpose of this article is to establish, in a relevant manner, the existing relationships
between education and work as essential components of social development. From the
study perspectives of various national and international organizations and some authors,
who in this case serve as references for its elaboration from a critical stance, the article
places special emphasis on educational and labor public policies in Colombia. These
policies are indispensable and concomitant, as axes of a nation's development, and have
undergone rapid changes in recent years, affecting both the personal and collective
levels with the advent of globalization as a phenomenon of recent decades. From this
perspective, it is considered imperative to articulate the educational-labor spheres,
which encompass the essence of the social sphere inherent to personal and collective
development, deserving of reflection and reconceptualization for the purposes of
achieving the objectives of the State. The result is that a higher level of education leads
to better employment opportunities. These elements, considered fundamental as public
policies, should be developed within the legislative agenda to achieve social inclusion,

social justice, and the establishment of permanent peace.

Keywords: Social Policies, Educational Public Policy, Labor Policy, Social Inclusion
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INTRODUCCION

Plantear un modelo de medicion de
Clima Organizacional para pequefias
empresas, requiere tener en cuenta
como referentes, el sector al que
pertenecen, la particularidad de su
modelo de negocio, la cultura
organizacional, la disposicion de la
adopcion al cambio y mejora continua,
el estilo de gobierno empresarial y
direccion. Los referentes tedricos vy
corrientes de pensamiento que han
aportado, al estudio de los factores que
inciden en el comportamiento de las
organizaciones a partir del ambiente
laboral y organizacional, han generado
apuestas de intervencion que en muchos
casos se han aplicado a medianas y
grandes empresas, sin embargo la
particularidad y el bajo numero de
personal vinculado en las empresas
pequefias, ha generado un desinterés por
trabajar 'y plantear de manera
estructurada un modelo de medicion del
Clima organizacional. En la mayoria de

los casos, se aplican modelos estandar.

Ademas, son muchas las razones que
aduce el pequefio empresario, que
refleja  un total desinterés de
involucrarse en este tipo de procesos,
por cuanto esto es propio de una
cultura hacia la implementacion de
estilos autocraticos orientados a una
mayor preocupacion por los resultados
en facturacion y la maximizacion de las
ganancias, es decir estos esfuerzos para
ellos generan desgaste administrativo y
aumento de costos innecesarios.

La presente investigacion se sustenta a
partir del siguiente problema: ¢Cuadl
es el modelo de medicién y analisis de
clima Laboral que se ajusta a las
pequefias empresas e instituciones en la
ciudad de Santiago de Cali?, en este
sentido igualmente se plantean los
siguientes interrogantes: Cuales son los
referentes tedricos mas importantes que
se ajustan a la propuesta?, ¢(Queé
factores, dimensiones y caracteristicas
se incluyen en el modelo? , (Qué papel
juega e influye en el clima
organizacional de estas empresas la

cultura, la actitud y adopcién al
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cambio?. Se plantea también los
siguientes objetivos de la investigacion:
Objetivo General: Disefiar un modelo
de medicion y analisis de clima
organizacional que permita mejorar los
procesos de gestion humana en las
organizaciones pequefias e instituciones
de la ciudad de Cali y como Objetivos
especificos: realizar un analisis de
algunos modelos existentes de medicion
de clima organizacional y de los
referentes tedricos conceptuales de
cultura organizacional, cambio,
motivacién y desarrollo organizacional,
establecer las conexiones y rupturas
tedrico-conceptuales necesarias
existentes para disefiar la propuesta del
modelo de medicion y analisis de clima
organizacional, proponer la metodologia
para la medicion y analisis del Clima
Organizacional, ajustada a la naturaleza
y tamafio de las empresas pequefias de
la ciudad de Santiago de Cali.

En Colombia existe un alto indice de
informalidad

empresarial 'y una

proporcion  grande de  pequefias
empresas en casi todos los sectores
econdémicos. Datos estimados por el
DANE vy la Camara de Comercio de
Cali, aportan el dato de informalidad en
un 48% a nivel nacional y en el Valle

del Cauca es del orden del 51,23% a

2018.. Por otra parte, las Pymes,
representan el 9,3% del tejido
empresarial 'y el 133% de las
exportaciones del Departamento.

Las Pymes, con estimaciones de base a
2014, para 2018, de la misma fuente,
se concentran el 80% en Santiago de
Cali del total del departamento, con un
40% dedicado a industria y comercio, y
un  crecimiento  importante  en
tercerizacion de servicios,
telecomunicaciones e ingenieria
informatica a 2017. Las Pymes generan
el 62% del empleo formal en Santiago
de Cali y una contribuciéon del 13,3% de
las exportaciones, segun datos de 2017.
Hay una mayor dindmica en las
empresas micro y pequefias en cuanto a
crecimiento de nuevas unidades
productivas y de inversion sin embargo
se guarda una correlacién no de causa y
efecto, sino que ambas presentan la
mayor  mortalidad o  disolucién
empresarial segun lo que denota la base
de datos suministrada para este informe
Cali en cifras 2018 — 2019 por parte de
la Camara de Comercio de Cali.

Por otra parte, la actividad econémica
que sobre sale en dindmica bien sea por
la aparicion de nuevas empresas Sino
por su crecimiento son comercio,

servicios, construccién e industria
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representa sectores con fortaleza de la
actividad econémica, de igual forma
segun la organizacion juridica se
destacan las de acciones simplificadas y
las limitadas, siendo las primeras la de
un gran volumen de constitucion legal,
superando ampliamente a las limitadas,
siendo las demas un namero muy
inferior.

El crecimiento de la economia para
2019, segun el DANE, cerré en 3,3%
siendo el sector de las pymes uno de los
mas generadores de empleo 'y
dindmicos. Sin embargo, armonizando
las cifras expuestas por el equipo
econdémico del Banco de la Republica,
el estudio econdémico del grupo Bolivar
Colombia perdera en el 2020, producto
de la Pandemia, la dinamica creciente
que traia y caera por debajo a las cifras
que tuvo en el 2019, Langeback (2020).
No existen estudios y documentos que
den cuenta de las razones por las cuales
los empresarios no miden su clima
laboral, tampoco que den cuenta de la
percepcion que tienen de su ambiente
organizacional en materia de relaciones
interpersonales. De igual forma los
motivos por los cuales su productividad
se ve afectada, tampoco existe un
verdadero estudio que dé cuenta de los

diferentes programas de bienestar y

desarrollo humano que adelantan las
pequefias empresas en Cali.

Existen algunas aproximaciones
tedricas y algunos trabajos de campo
puntuales en determinadas empresas
fruto de resultados elaborados por
investigadores docentes o estudiantes
para optar a titulos mediante trabajos de
grado de intervencion puntual en la
medicion de clima organizacional de
empresas particulares.

Sin embargo, no hay una propuesta que
posibilite adaptar un modelo que se
ajuste a la naturaleza y tamafo de estas
organizaciones. Por ello se procura
plantear un modelo ajustado, tomando
I6gicamente los referentes tedricos y
practicos validados hasta el momento en
la disciplina para medir y plantear

mejoras en relacion con el clima

Organizacional de las empresas
pequefias en la ciudad de Cali.

Entre las  principales limitantes
encontradas en el proceso de

investigacion esta: debido a la pandemia
Covid 19, se generaron medidas
restrictivas para evitar la propagacion y
el contagio, lo que afecto el desarrollo
normal del trabajo de campo, teniéndose
que acudir a otras estrategias para
contrastar 'y tomar la informacion

requerida.
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FUNDAMENTO TEORICO

Clima Organizacional

Rensis Likert (1.978): determina que el
comportamiento  laboral de los
empleados depende de las condiciones
de la organizacién y el comportamiento
administrativo  que los  mismos
trabajadores perciben; Plantea varios
tipos de clima organizacional: El
autoritario explotador, el autoritario
paternalista, el consultivo vy el
participativo en grupo. Depende mucho
del nivel de confianza del patrono hacia
el trabajador, en el explotador no hay
confianza alguna, en cambio en el
paternalista hay cierto nivel de
confianza, pero hacia la proteccion, lo
que llam6 él, una confianza
condescendiente con los trabajadores.
En el consultivo la confianza se expresa
en la consulta permanente a los
trabajadores mientras en la participativa
hay plena confianza en los trabajadores
y se promueve el trabajo participativo y
colaborativo. Esta teoria se fundamenta
en una posicion que asume el lider de la
empresa estableciendo un estilo de
direccién y liderazgo en el que prima lo
que Douglas McGregor denomino el

lider con comportamiento X y Y , es

decir basado en los niveles de confianza
y la percepcion que el lider tiene de sus
colaboradores. En este sentido el
término de subordinacion se transforma
del nivel autoritario al nivel consultivo
y participativo, generando un criterio
diferente en el que la subordinacion
desaparece y es reemplazada por
colaboracion laboral y trabajo en
equipo.

Olga Anzola (2003), versa su teoria en
la percepcién e interpretacion que el
trabajador le da al ambiente de trabajo
de la organizacion, lo cual tiene efectos
en su comportamiento y actitud dentro
de la misma. De tal manera que la
percepcion segin la autora define un
comportamiento propio del individuo
para su actitud positiva o negativa frente
a el desarrollo de las tareas,
cumplimiento de metas y la vision
compartida. La manera de concebir
como causa del ambiente laboral la
percepcién del trabajador implica
pensar que el clima es permanentemente
cambiante e indiscutiblemente el tema
de la percepcidn puede ser sesgada sino
se incorpora el resultado de esta a partir
de los estados de animo del trabajador.
Idalberto Chiavenatto (2009): expresa
que la motivacion es un factor

determinate del clima laboral, asi como
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esta incide directamente en la
satisfaccion personal y elevar la moral.
Por eso es importante o que el ambiente
laboral sea de cordialidad y buenas
relaciones, el trabajador fija toda su
atencion a la satisfaccion individual con
base a sus propios intereses. En ese
sentido. Chiavenatto nos lleva a analizar
las teorias de Maslow, McClellan entre
otros para entender cuales son los
motivadores mas importantes para una
persona en particular que le genera
satisfaccion, seguridad, tranquilidad y
hasta felicidad. Las personas poco
reconocidas, tienen patologias de
angustia, soledad, inseguridad, ira,
agresividad o en tristeza y mucho
desanimo. Otras personas cuidan mucho
su imagen  profesional 'y el
desconocimiento de sus logros y sus
capacidades puede afectar su estado de
animo y llegar a generar mucho
conflicto y respuestas agresivas en los
equipos de trabajo.

Carlos Méndez (2006), ha incorporado
el tema de cultura organizacional como
factor a tener en cuenta en el clima
Organizacional, al igual que muchos
autores coincide en que el clima es la
expresion del ambiente laboral en los
que factores como la interaccién social

y los objetivos, motivacion, liderazgo,
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control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion, que se
dan en organizacion

Forehand y Von Gilmer (1964) citados
por Chiang y Martin (2010) definen al
clima laboral “como el conjunto de
caracteristicas que describen a una
organizacion y que la distinguen de
otras organizaciones, estas
caracteristicas son relativamente
perdurables a lo largo del tiempo e
influyen en el comportamiento de las
personas en la organizacion”. En este
planteamiento de los dos autores
mencionados, hay un elemento
importante para tener en cuenta y es que
el clima es situacional, define de alguna
manera el ambiente propio de cada
organizacion esto es particularmente
valido dado que el clima laboral es
percibido y generado en un ambiente
laboral por personas que estan
realizando diferentes roles, niveles de
autoridad y desempefio de tareas
distintas, que interacttan
permanentemente en diferentes
situaciones y circunstancias propias de
la dinamica del trabajo y bajo
responsabilidades y tareas que se deben
cumplir, con estilos de direcciéon y
control distintos en cada una de las

organizaciones.
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Stephen Robbins, (2007) habla de un
comportamiento organizacional y define
cuatro factores clave que inciden en ese
comportamiento: el  entorno, la
tecnologia, las personas y la estructura.
en este sentido, la teoria de por si
desconoce aspectos y factores muy
importantes que tienen que ver con el
clima Organizacional como por ejemplo
las condiciones laborales, la
remuneracién y compensaciones, el
bienestar y desarrollo del trabajador, el
plan carrera 'y factores como
motivacién, comunicacion efectiva y
fomento a la cohesion y trabajo
colaborativo.

Gongalves (1999), plantea algo muy
interesante respecto al clima como algo
Multidimensional, entonces plantea
dimensiones de clima entre los que se
cuenta el tamafio y la estructura de la
organizacion, estilos de liderazgo y
modos de comunicacién. Lo importante
es que se sustenta aun mas la necesidad
de tener en cuenta no solo la estructura
funcional, por procesos o0 por
perspectivas que tiene definida una
organizacion, sino que también el
tamafio es importante por el nimero de
empleados, las distribuciones de tareas
y roles y el alcance del modelo de

negocio. Esto determina un estilo de

direccion que no solo estaria
relacionado con la administracion de
personas sino con la administracion de
recursos.

Brunet (1967), Centra la medicién del
Clima Organizacional en una sola
organizacion en particular es decir no
establece modelos  genéricos  de
medicion por cuanto considera la
particularizacion de cada organizacion,
y determina que las percepciones del
ambiente organizacional son definidas
por los valores, actitudes y opiniones
personales del empleado lo cual tiene
efectos en la productividad y en el
grado de satisfaccion del mismo
empleado.

Sims y Lafallette (1975), citado por
Thomas (2003, pag 511), hablan de la
satisfaccion influenciado por el clima
organizacional de los cual también se
dice que estos autores modelaron una
forma de medir clima de manera méas
genérica, al igual que muchos autores
definiendo y parametrizando ciertos
factores comunes para la medicion del
clima en las organizaciones, por cuanto
el comportamiento, la percepcion y el
resultado de esa medicion deberd ser
interpretada con la particularidad de la

empresa.
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Moos (1998 ), citado por Corral y
Perefia (2003, pag 6) autor que habla de
la estandarizacion de un modelo de
medicion de CO para todo tipo de
empresa , entre las caracteristicas que
incluye diferentes a la de otros autores
estan: claridad, innovacion, implicacion
y apoyo.
intangibles por tanto son de percepcion

Estas caracteristicas son

del sujeto que estd siendo consultado
para expresar un estado de clima laboral
que el percibe como tal dentro de la
Motivacion y Liderazgo

En cuanto a la motivacion existen
muchas teorias entre ellas la teoria de
las expectativas de Victor Broom quien
plantea que el trabajador elige un
comportamiento segin el resultado
esperado de ese comportamiento, citado
por Gadow y Granica, (2010).

La piramide de Maslow, quien en 1943
a través de la Theory of Human
Motivation, plante6  una
jerarquizacion  piramidal de la
motivacion acorde a los niveles de
satisfaccion  personal 'y de sus
necesidades, la teoria de la equidad, de
Jhon Stacey, quien plantea el equilibrio
entre lo que espera el trabajador de la
organizacion y lo que él puede aportar a

la misma.

La teoria del contenido satisfaccion, y la
teoria de la motivacion- higiene de
Frederick  Herzberg, (2011), The
motivation to work. planteada también
en uno de sus textos, la cual consiste en
responder en funcién de la satisfaccion
es decir los resultados laborales
dependen del sentido de satisfaccion o
motivacion del trabajador. Este autor
plante como existen dos factores uno el
de Higiene que se relaciona con:
relaciones

salarios, y beneficios,

interpersonales, ambiente fisico,
relaciones con el supervisor o jefe
inmediato y la seguridad laboral y el
otro factor el de la motivacion,
relacionado con los ascensos, libertad
de decir como ejecutar las tareas y el
reconocimiento

Cultura organizacional

El Concepto de cultura Organizacional,
otro factor influyente en el clima
organizacional, se define como:
Conjunto de creencias, costumbres,
practicas y formas de pensar que un
grupo de personas ha llegado a
compartir por medio de su trabajo vy
convivencia segun, Ralph Stacey (1998)
Los primeros precursores de la
aplicaciéon del concepto de cultura
organizacional asumido desde la

antropologia y llevado al mundo de la
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empresa fueron Tom Perters y Robert
Waterman, citados por Gutierrez
(2013). Algunas consideraciones y
elementos para considerar en la cultura
organizacional. Thomas (2004). Citado
por Vargas (2011): define la cultura
organizacional como dindmica, viva y la
conforman los miembros de la
organizacién. Por su parte Garay
(2009), expresa que la cultura
organizacional potencia el activo
estratégico y lo conforman los
objetivos, creencias, valores, rutinas y
necesidades compartidas por los

miembros de la organizacion..

METODOLOGIA

Disefno

Para la presente investigacion se utiliza
la revision documental y bibliografica,
la cual permitié obtener los conceptos
teoricos en los cuales se han
fundamentado las propuestas de muchos
autores prestigiosos del tema de Clima
Organizacional, de igual forma el
andlisis de casos de intervencion
realizados por  varios autores
colombianos, permitié contrastar los

resultados y andlisis, que han

posibilitado desarrollar propuestas de
mejora en las organizaciones.

Se diseflaron encuestas estructuradas y
validadas con expertos en el tema de
clima Organizacional, efectuando los
ajustes de acuerdo a las sugerencias
hechas y teniendo en cuenta las
dimensiones y factores definidas para el
modelo planteado. Se validé la
estructura del modelo con empresarios,
gerentes propietarios y empleados de las
empresas incluidas en la muestra.

Se desarroll6 una investigacion de
caracter descriptivo, con un modelo
cualitativo referente a los factores,
dimensiones y caracteristicas
implicadas en el modelo de medicion
propuesto, combinado con elementos
cuantitativos en cuanto se definid
numéricamente la calificacion de la
escala de favorabilidad frente al modelo
propuesto

Poblacién y muestra

Las cifras de Camara de Comercio de
Cali y de la Alcaldia de Santiago de
Cali a 2018, dice que las micro
Micro 85.388
89, 9% del tejido
empresarial, Pequefias 5.670 es
decir 5,9% vy otras tras 3.913

empresas

representando un

4,12%, representando la mayor

dindmica en crecimiento, con los cuatro
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sectores de mayor actividad de todo el
tejido empresarial que son : Servicios
con 35,6%, Comercio 32,6% con
Construccion con 16,3% e Industria
con 15,4% entre el 2014 a 2018, esto
se toma como referentes estadisticos
para definir el método de muestreo, y de
esta manera darle una delimitacion al
estudio por cuanto no se tienen datos
armonizados y actualizados del universo
de empresas pequefias y micros en la
ciudad de Cali, por su parte los datos a
2020-1, de la Cémara de Comercio
reporto:,. En ese sentido, se toma para el
presente estudio un universo de: las
91.053 unidades

aproximadamente entre micros Yy

productivas
pequefias empresas de Cali.

Teniendo en cuenta que es una
poblacion menor a 100.000 unidades, se

define como wuna poblacion finita,

entonces se aplica la siguiente formula:

NxZ'xpxq

n 5
d'x(N=1)+Z, xpxq

n= tamafio de la muestra = 387

N= Poblacion = 30.053 unidades
empresariales * 3 encuestas por unidad
empresarial

Z= nivel de confianza 95% es decir al
buscar en la tabla de Z = 1,96

d= margen de error permitido hasta el 5%
se toma ese.

p= probabilidad de éxito, se distribuye en
0,5

g= probabilidad de fracaso = 0,5

Hechos los calculos da una muestra
equivalente a 380 unidades productivas
pequefias y micros siendo la de mayor
representatividad las micro por el alto
porcentaje.  Se define un 75% de
empresas micro a criterio  del
investigador y un 25% pequefias

empresas distribuidas asi:

Tabla 1 Distribucion de numeroy
porcentajes de acuerdo al sector en la
definicién muestral

Sector % de Participacion
participacion de la muestra
/del total /387
unidades

productivas

Servicios 35,6 138
Comercio 32,6 126
Construccion 16,3 63
Industria 15,4 60

Fuente: elaboracién propia
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Al tomar el criterio de 75% para micros

y 25% para pequefias quedaria asi:

Tabla 3 Distribucion muestral entre
micro y pequeias empresas de

acuerdo al criterio definidos

Tamafio de Sector Participacion de
empresa econémico la muestra
Micros Servicios 104
(75%)
Comercio 95
Construccién 47
Industria 45
Pequefias Servicios 34
(25%)
Comercio 32
Construccién 15
Industria 15

Fuente: elaboracidn propia

Se aplico en las Micro 2 encuestas para
trabajadores y 1 para propietario o
directivo y para las pequefias 3
encuestas para trabajadores y 1 por
empresario o directivo. Se aplico la
técnica de muestreo aleatorio simple
para la seleccion de las empresas
usando directorio telefonico e igual se
escogio aleatoriamente a los empleados
u obreros de cada empresa, se contd con
autorizacion de las personas
encuestadas y se mantuvo la

confidencialidad de nombres tanto de

las empresas como de los trabajadores
para evitar sesgos Yy dificultades al
publicar los resultados obtenidos.
Igualmente  se  encuestaron  los
empresarios, propietarios y/o gerentes
de las mismas unidades empresariales
que cayeron en la prueba muestral
aleatoria simple.

Se cotejo los resultados por unidades
empresariales, con relacion a las
respuestas de cada estrato escogido, es
decir estrato directivo o propietario y
estrato trabajador u obrero para facilitar

el analisis de los resultados obtenidos:
Consideraciones éticas
Se  respetd el principio  de
confidencialidad a peticion de la
mayoria de empresa implicadas en el
estudio. Igualmente se aplicaron las
encuestas con anonimato por parte de
las personas encuestadas y su vinculo
laboral. Se envi6 oficio a las empresas

donde se certificaba el principio de

confidencialidad institucional.

Resultados:
Instrumentos utilizados:
Encuesta aplicada a empleados vy

obreros
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Encuesta aplicada a Propietarios y

gerentes

Analisis de datos y modelo propuesto
De los resultados encuesta a obreros y

empleados

Hay que considerar que los resultados
se presentan de manera consolidada, sin
tener la especificidad de sectores
econdémicos. En cuanto al
comportamiento de los resultados
obtenidos entre micro y pequefias, se
encuentra una similitud, no resultan
diferencias relevantes en las
percepciones  manifiestas de los
empleados Solo se destaca que los
obreros 'y personal de servicios
generales si le dan un peso mayor al
evaluar las condiciones de trabajo y la
dimension de bienestar y desarrollo.
Mientras que el personal administrativo
le da una mayor relevancia a la
dimensidn relacional y a la de direccion
y gestion.

En cuanto a los sectores econémicos de
pertenencia de las micro y pequefias
empresas se destaca que en servicios y
construccion hay una similitud en la la
forma de responder el cuestionario al
de comercio e industria, pues se

orientan mucho por Bienestar y

Desarrollo y la dimensién Relacional.
Los obreros de construccion reclaman
mucho sobre seguridad laboral, se
quejan de las extenuantes jornadas de
trabajo, mucha exposicion a la
contaminacion y pésimas condiciones
de trabajo. Los empleados de servicios
generales se refieren al mal trato y
discriminacion que es un tema
generalizado en todas las
organizaciones de todos los sectores y
tamafno de empresa, constituyéndose en
el factor més significativo que ocasiona
la baja autoestima y motivacion de este
tipo de empleados segln su propia
expresion.

Por su parte como no se trataba de
medir clima sino de tener la percepcion
frente a las  dimensiones y
caracteristicas implicadas en el modelo
propuesto, se observa que las
dimensiones y caracteristica fueron bien
calificadas por la gran mayoria de
encuestados, quienes concentran su
respuesta en importante y muy
importante respecto a las mismas.
También se destaca una calificacion
baja a la hora de expresar la percepcion
frente al liderazgo, toma de decisiones y
comunicacion que no resultan bien
calificadas. Perciben un liderazgo

autocratico en un alto porcentaje, toma
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de decisiones lenta y deficiente
comunicacion o casi nula en la mayoria
de las empresas.

Otro aspecto que se refleja es la brecha
entre empresario y trabajadores, entre
personal administrativo y operativo, en
un alto porcentaje se percibe por las
respuestas como grupos aislados en el
sitio de trabajo. En la mayoria de los
casos también se nota mucha
colaboracidn a nivel horizontal casi que
con sentido de solidaridad a la hora de
enfrentarse a los conflictos con los jefes
0 patronos, sin embargo se presenta en
muchas de las empresas, una ruptura a
la hora de enfrentar un reto colaborativo
frente a nuevas propuestas o proyectos,
aspectos que son expresados en los
comentarios generales a los
encuestadores.

También se observa una muy baja
participacion de los empleados en
programas de formacién avanzada y
aducen los mismos que no hay mucho
apoyo y en algunos casos es nula la
programacion en los presupuestos de
ese tipo de capacitacion o formacion.
Otra variable a considerar por el
resultado de la encuesta es la parte
consultiva a los trabajadores que la
califican muy bajo, el empresario toma

las decisiones sin contar con la opinién

de los empleados y en el momento de
un reclamo, la actitud del empresario o
directivo es defensiva o agresiva.

En el area funcional comercial de las
empresas encuestadas, la mayoria de los
empleados se quejan de la gran
preocupacion que centra a los directivos
por los resultados, sin importar los
medios o las capacidades y condiciones
de trabajo del colaborador. En la parte
remunerativa se destaca una
generalizada inconformidad por los
sueldos y califican de nula las
compensaciones. Los programas de
extension a la familia son pocos, todo
recae en lo que ofrecen las cajas de
compensacion familiar que las califican
de muy buenas por la multiplicidad de
servicios. Las empresas no ofrecen
programas extensivos de ayudas,
beneficios 0 compensaciones que sean
extendidos a sus familias.

En las empresas pequefias, es
devastador los cambios repentinos del
mercado sobre todo el avance en ciencia
y tecnologia, sino se tiene capacidad de
acceder a ella porque los efectos
comerciales son letales. Por eso por
pequefias que sean las empresas,
aquellas que logran trabajar en procesos
de innovacién, desarrollo y uso

tecnoldgico logran sobrevivir este tipo
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de cambios dréasticos en las condiciones
del mercado.

Se observa en los didlogos y entrevistas
con empresarios y administradores de
pequefias empresas colombianas y de
nuestra ciudad, una preocupacion mayor
por ganar mercado, su urgencia es
vender y recaudar, son los signos de la
supervivencia. No se  considera
importante el talento humano o por lo
menos no es la preocupacion mediatica.
Por eso al contrastar con los
colaboradores, su expresion en la
mayoria es clara, nuestros jefes nunca
dialogan con nosotros, les interesa que
produzcamos y cumplamos nuestras
obligaciones contractuales, solo es
posible encontrar razones de peso para
un dialogo asertivo nada mas, porque
las deméas preocupaciones no dan el
espacio necesario para hacerlo y asi
transcurre la vida en la mayoria de
organizaciones, generando una
economia del rebusque y la
supervivencia, sobre todo en algunos
sectores méas orientados al comercio
popular que se desarrolla en las zonas
céntricas de las grandes urbes o en los
centros comerciales donde predomina la
competencia y la lucha por ganar
clientes ocasionales, que son los que

garantizan la subsistencia del dia a dia.

4 N N ™y
Rad ALE

Respecto a la existencia de verdaderos
departamentos de talento humano, la
respuesta de muchos es que no existe
sino una oficina de nomina y de
estadisticas de ausentismo,
incapacidades y folderes de contratacion
y archivos de hojas de vida en aquellas
empresas medio organizadas. Es clara la
participacion de las ARL en charlas de
orientacion psicologica, proteccion y
seguridad en el trabajo, socializacion de
protocolos, pero hasta alli.

También es marcada la estructura de
familiar en aquellas empresas muy
pequefias y donde predomina el poder
de los duefios, las decisiones son
autocraticas y el estilo de direccion es
eminentemente autocratico y
centralizado, de pocos cambios y de una
gran rigidez a la hora de tomar las
decisiones.

Otro aspecto de gran relevancia
expresado por los trabajadores es lo
referente a los riesgos psico laborales,
donde el mayor determinante lo generan
tres aspectos: el trato de los jefes, los
conflictos entre compafieros de trabajo
y la discriminacion marcada, generando
ciertas condiciones de prevencion y un
ambiente laboral de poca creatividad y

armonia.
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Las distancias geograficas al sitio de
trabajo y las pésimas condiciones del
transporte, la inseguridad en sus
entornos, los conflictos familiares, las
deudas, el salario que no compensa las
necesidades de cada familia del
trabajador también son detonantes que
alteran el equilibrio fisico y mental del
trabajador, quien se desconcentra
mucho y se angustian, por eso a veces
hay reacciones que generan conflictos y
agudizan la dificil situacion dentro de la
empresa. Muchos expresan la angustia y
la dificil situacién en particular de ellos
0 de muchos compafieros, por la
inestabilidad econémica y emocional
que viven en sus propios entornos de
familia y la dificil convivencia en
comunidad.

En algunos roles operativos hay una
total carencia de formacion con niveles
muy bajos de escolaridad factores que
afectan también la manera de acceder a
oportunidades de ascenso o de plan

carrera dentro de las empresas.

De los resultados de la encuesta a

propietarios o directivos

Se destaca la sinceridad y la confianza
del empresario al responder la encuesta

y expresan casi coincidiendo con la

percepcion de los empleados respecto a
cada dimension y caracteristicas, le dan
un mayor peso relativo a la dimension
relacional y aducen que el impacto de la
cultura,  procedencia, nivel de
escolaridad y formacién, entorno
familiar y social son determinantes en el
comportamiento  humano de las
personas en la organizacion.

Destacan que los niveles superiores y
medios son mas incisivos en las
reivindicaciones laborales y que
pregonan permanentemente un
descontento. Mientras se observa mas
conformismo en los niveles operativos
donde su mayor preocupacion son los
salarios 'y la estabilidad laboral.
Observan que se dan un mayor conflicto
en los niveles medios respecto a una
competencia laboral y por ganar
reconocimiento o liderazgo, en los
niveles operativos el conflicto marcado
estd mas relacionado a las disputas
territoriales y la posesion de insumos o
materiales para trabajar.

Aceptan que no hay apoyo para realizar
verdaderos programas de bienestar y
desarrollo  por las limitaciones
presupuestales, la carga fiscal, tributaria
y la estabilidad de los mercados.
También consideran que el gobierno

deberia tener una mayor presencia a



BN a4
't W =W
-

CORPORACION UNVERSITARIA CENTRO SUPERIOR, UNICUCES | s semie

través de programas de salvamento
empresarial, fortalecimiento, asesoria y
asistencia técnica en compafia de los
gremios, asociaciones y las
universidades o centros educativos, que
ese tipo de apoyo deberia ser gratuito a
al menos a precios asequibles para
ayudar a mejorar la gestion en todas las
perspectivas de las empresas.

Algunos empresarios también expresan
una preocupacion por la entrega y
compromiso de los trabajadores que
solo se limitan a realizar las tareas de
rutina y que en muchos de ellos no hay
propuestas innovadoras 0 apuestas de
cambio y que todo lo contrario son
resistentes al mismo o temerosos a
adoptar nuevos procesos o retos dentro
de la empresa. En algunos casos critican
el papel de los centros de formacién que
se limitan a formar profesionales o
personas solo para hacer cosas y no para
ser y proponer, que hay muy poco
liderazgo en la masa critica de
trabajadores.

Expresas que las dificiles condiciones
de algunos empleados desde sus
hogares y desde sus comunidades afecta
ostensiblemente el desempefio laboral y
a veces la empresa le queda dificil
poder apoyar o0 ayudar a estos

empleados en su condicion.

Frente a las condiciones de trabajo
consideran que se ha avanzado mucho
con las ARL, pero que aceptan que falta
mucho camino por recorrer. Todos
aceptan que la existencia de un
departamento de personal es importante
0 al menos los procesos de gestion del
talento humano, que no importa el cargo
sino los procesos y la organizacion del
trabajo de la gente, deberes y derechos
para que exista armonia, productividad
y entendimiento.

Hay un marcado pragmatismo en las
personas encuestadas, al aceptar que
definitivamente hay cambios drasticos y
que definitivamente no es solo vender o
producir bienes y servicios tangibles o
intangibles, sino de verdad, mantener
una empresa organizada, armonica y
competitiva y para ello la gente es lo

mas importante.

Presentacién de los datos

En la tabla 4 y 5 se muestran los
resultados consolidados de la aplicacién
de las encuestas

Hechas a empleados y obreros,
empresarios y/o gerentes de las
empresas definidas en la muestra del

estudio:
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Bienestary Adecuada Si
desarrollo remuneracion No existen
Ayudas adicionales Si existen
Actividades de Si existen
integracion Si existe
Actividades ludicas Si existen
Actualizacién y
cualificacion
Politicas de
ascensos
Gestidny Tipo de liderazgo Consultivo
liderazgo Comunicacion regular
Toma de decisiones | Regular
Autocratico
impositivo
Percepcion del | Condiciones de Muy importante
modelo trabajo Medianamente
Relacional importante
Bienestary Muy importante
desarrollo Medianamente
Gestion y liderazgo importante

Tabla 4 Resultados encuesta a
Obreros y empleados
Tabla 4 Tabla 4 Resultados Tabla 4
Resultados encuesta a Obreros Resultados
encuesta a y empleados encuesta a
Obreros y Obreros y
empleados empleados
Tabla 4 Tabla 4 Resultados Tabla 4
Resultados encuesta a Obreros Resultados
encuesta a y empleados encuesta a
Obreros y Obreros y
empleados empleados
Tabla 4 Tabla 4 Resultados Tabla 4
Resultados encuesta a Obreros Resultados
encuesta a y empleados encuesta a
Obreros y Obreros y
empleados empleados
Tabla 4 Tabla 4 Resultados Tabla 4
Resultados encuesta a Obreros | Resultados
encuesta a y empleados encuesta a
Obreros y Obreros y
empleados empleados
Tabla 4 Tabla 4 Resultados Tabla 4
Resultados encuesta a Obreros Resultados
encuesta a y empleados encuesta a
Obreros y Obreros y
empleados empleados
Tabla 4 Tabla 4 Resultados Tabla 4
Resultados encuesta a Obreros | Resultados
encuesta a y empleados encuesta a
Obreros y Obreros y
empleados empleados
Fuente: elaboracidn propia
Tabla 5 Resultados encuesta a

Gerentes-administradores.

Propietarios

Dimensiones Caracteristicas

Resultados
mayores %

Condiciones Condiciones de No tan buenas

de trabajo trabajo No existe
Funcionalidad del Siempre y algunas
SSST veces
Reconocimiento Adaptado y
Nivel motivacion conforme

Relacional Promocién trabajo Siempre
en equipo Regular
Trabajo Buenas
colaborativo Buenas
Relaciones Al solicitar
interpersonales resultados

Buen trato a los
empleados y
obreros

Mayores eventos
de mal trato

Fuente: elaboracién propia

Discusién

Aportes del Modelo propuesto por los
autores

Una vez aplicadas las encuestas,
procesadas y analizados sus resultados,
se logra validar el modelo propuesto, el
cual consta de factores, dimensiones y
caracteristicas.

En cuanto a los factores se definen en
tres que son de caracter contextual: el
factor humano, El factor social y el
factor de la organizacion. Se definen
como contextuales debido a que se
expresan externamente a la estructura de
las dimensiones y caracteristicas,
ejerciendo un efecto directo sobre las
mismas.

El factor humano que es considerado de

manera integral en su estructura mental
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y fisca, que pone al servicio de una
organizacion sus habilidades, destrezas,
comportamientos y conocimientos para
el ejercicio de un cargo que tiene
funciones, procesos, procedimientos.

El factor social, por cuanto tiene una
relacion directa tanto con el trabajador
como con la misma organizacién a
través de los indicadores sociales, el
entorno, la cultura, la idiosincrasia, los
saberes populares, ancestrales, la
estructura poblacional de los territorios
y de las comunidades mismas.

El factor organizacional, que se
constituye en el escenario de
desempefio  laboral que  cuenta
indistintamente del tamafio y tipo de
actividad econémica, con un capital
estructural conformado por normas,
politicas, procesos, procedimientos,
funciones e indicadores. Un capital
humano por la experiencia y la
consolidacién de los equipos de trabajo
hacia una gestion del conocimiento y
mejora continua y un capital relacional
por el ejercicio de relaciones con los
diferentes actores de contexto como
bancos, entidades gubernamentales,
proveedores, clientes, socios, la
competencia misma y los trabajadores o

colaboradores.
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En la figura no. Se puede observar la
estructura del modelo planteado siendo
los factores externos y contextuales al
modelo mismo de dimensiones y
variables.

En la figura no.1 Se puede observar el
modelo, donde se evidencian las cuatro
dimensiones definidas: La dimension de
direccion y Gestion, la dimension
relacional, la dimension de condiciones
de trabajo, la dimension de bienestar y
desarrollo. Cada una de estas
dimensiones consideradas como las mas
importantes por que agrupan las
diferentes variables o caracteristicas de
un adecuado ambiente laboral y que
definen las condiciones de trabajo ideal
para mantener la armonia y la
productividad laboral, desde una vision
integral, teniendo en cuenta que los
aspectos como el estilo de direccion y la
organizacion de los procesos son
considerados de vital importancia, ya
que en esta dimension se concentran los
procesos misionales, estratégicos, de
apoyo Yy control de gestion, ademas las
manifestaciones de liderazgo, toma de
decisiones y  comunicacion  tan
importantes en el buen desarrollo de la

organizacion.
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Figura 1 Componentes del Modelo
propuesto para medicion del Clima

Organizacional.

Factores

Fuente: elaboracion propia

Figura 2 Modelo Propuesto de
Medicién de clima Organizacional

Dimenietn
Dwpcckdn y Gestion
ot tar Surtiane
Pacror Sociel
P taw Orgwons i desmal
Chmensaan [
Condiciones de Tistban Nionustar y desarrolin

Fuente: elaboracidn propia

La dimensién de condiciones de trabajo
que incluye las  variables o0
caracteristicas de Seguridad y Salud en
el trabajo, el ambiente laboral
constituido  por  variables como
ventilacion, aireacion, iluminacion,
condiciones ergonomicas del puesto de
trabajo, espacios acogedores, libres de
humo, pisos en condiciones seguras,

baterias sanitarias, disposicién de

Revista

ALEC

b b g gy

lavamanos, sitios de descanso y de
pausas activas, cafeterias, se puede
agregar otras condiciones que le dan el
confort y comodidad a los trabajadores
como locker, juegos de mesa, atencion
de primeros auxilios, sitios de
evacuacion segura, extintores,
disposicion de material de residuos,
dispensadores de agua potable vy
servicios de cafeteria. lgualmente se
incluye una variable como
reconocimiento  por cuanto tiene
relacion con condiciones de trabajo, esta
variable esta ligada a la identidad de la
persona, el saludo cortes, el ser tenido
en cuenta sin discriminacion de ningun
tipo. No estd relacionado con el
reconocimiento de logros que hace parte
de la motivacion que se trata en otra
dimension.

La dimension Relacional, es la que tiene
ligada a los aspectos de interaccion de
los colaboradores de manera vertical y
horizontal, formal e informal, involucra
variables como el trabajo en equipo, la
cooperacion mutua, la solidaridad y la
calidad de las relaciones
interpersonales, siempre con vocacién
al entendimiento, solucion alternativa
de conflictos, el dialogo asertivo, la
vocacion al servicio que inspira

confianza y un buen ambiente entre
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dependencias y con todos los grupos de
interés que se relacionan con la
empresa. No solo es entre trabajadores
sino un ambiente de buen trato y
cordialidad con los wusuarios del
servicio, con los clientes, proveedores,
directivos, socios de la compafiia y con
cualquier persona que guarde una
relacion  continua, permanente u
ocasional con la empresa. La dimension
relacional mide un pulso importante por
que en ella aflora todo el ambiente de
confort o de frustracion y conflicto que
se vive al interior de la empresa. Es una
dimension que posibilita palpar que
existen problemas al interior de la
empresa, por eso puede desencadenar
conflictos y problemas mayusculos que
denotan un deterioro interno de las
relaciones y del bienestar de los
trabajadores.

La dimensién de Bienestar y desarrollo,
de la cual se ha escrito en cuanto lo que
es desarrollo humano ligado a la gestion
humana dentro de las organizaciones.
Es una dimensién que se relaciona con
la motivacion, con el empoderamiento y
con el alineamiento organizacional. Un
trabajador feliz en una empresa es un
trabajador productivo y proactivo, capaz
de dar mas alla de lo que se espera de

él. Esta dimension esta muy ligada a la

Gerencia de la felicidad, es crear
ambientes creativos e innovadores
donde la gente sienta que esta satisfecho
y puede contribuir de una manera
efectiva a lograr los objetivos
propuestos. El bienestar esta ligado a
variables como motivacion,
remuneracion 'y compensaciones. El
desarrollo humano esta més ligado a la
gestion del conocimiento, al aprendizaje
organizacional, a la cualificacion y
avance del ser humano que crece
personalmente tanto en sus capacidades
y  habilidades como en su
comportamiento y su actitud proactiva y
creativa. Es una dimension que esta
ligada tambien a entender los
motivadores particulares, singulares y
de interés comun, por eso es tan dificil
alcanzar una armonia perfecta y una
sincronia a la hora de establecer
ambientes  motivadores  por la
singularidad de las personas, por los
intereses particulares muy ligados a la
cosmovision de cada ser humano, a sus
mapas mentales y a la manera de
entender cada uno el mundo. Aqui en
este aspecto, de lo que se trata es de
armonizar los intereses de la
organizacion 'y los del trabajador
pensando en el bien comdn, tarea muy

dificil pero que puede ser alcanzada si
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se entiende una dinamica relacional, una
forma de trabajar y una manera de
motivar al trabajador.

El mundo estd lleno de casos exitosos
en fundaciones, organizaciones,
empresas grandes, pequefias, medianas
y de diferentes sectores y paises. Se
logra a partir de la inversion de tiempo
y aprendizajes continuos, retos y
maneras de entender al ser humano,
para ir estableciendo programas que
posibiliten el desarrollo humano en las
empresas, comprendiendo que el trabajo
es muy importante y los resultados de la
empresa para el beneficio de todos pero
es como hablar de una caballeria en una
guerra, decian los generales lideres y los
jefes de las legiones a sus superiores
mis hombres deben descansar, tomar
alimentos y tener relaciones, los
caballos deben descansar, tomar mucha
agua y alimento de lo contrario no
podremos seguir con la mision seria un
fracaso fisico y mental. Esa metéafora,
nos pone delante de lo que las
organizaciones deben hacer,
racionalizar los ritmos de trabajo,
armonizar los ambientes, fomentar las
buenas relaciones, motivar y crear
confianza solo asi se logra el bienestar y
se estda contribuyendo al desarrollo

humano y organizacional.

Dentro de los procesos motivacionales
esta también el reconocimiento, los
ascensos, el plan carrera, las actividades
ludicas, las reuniones de integracion, los
programas de extension a la familia de
los trabajadores en capacitacion,
adiestramiento, deporte, recreacion,
apoyo psicoldgico, terapias
ocupacionales, los reconocimientos
simbodlicos meritorios, la inclusion en
proyectos y programas por meritocracia
y evaluacién del desempefio, la
implementacién de programas que
permitan cerrar las brechas generadas en
una evaluacion de desempefio por
debajo de la calificacion aceptable.

Aportes del estudio

La propuesta de un modelo de medicion
de Clima Organizacional para pequefias
empresas en la ciudad de Santiago de
Cali, posibilito la manera de identificar
y validar aspectos relacionados con la
cultura empresarial de pequefios
negocios y de ciertos sectores en
especifico. La aplicacibn de un
instrumento a obreros, empleados,
gerentes y propietarios que busca
conocer sus percepciones frente a la
propuesta de un modelo que contiene:
factores, dimensiones y caracteristicas

que los autores consideraron
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importantes a la hora de medir el clima
organizacional en empresas pequefias,
identificando ademas, intereses
comunes 'y disimiles, entre los
diferentes actores y roles de la
organizacion; de la misma manera
interpretar las diferentes posturas frente
al desafio de autoevaluarse como
gerente y propietario reconociendo las
falencias en diferentes temas de
direccion, gestion, liderazgo, toma de
decisiones, asi como lo que perciben
sus colaboradores frente al estilo de
direccién y los procesos relacionados
con su bienestar, desarrollo vy
motivacion dentro de la empresa.

El estudio reviso y analiz6 algunos
modelos propuestos por autores que han
venido  desarrollando  importantes
propuestas de intervencién en el sector
empresarial pero que en la mayoria se
han aplicado a medianas y grandes
empresas. Lo que permitié proponer un
modelo que recogiera muchos de esos
componentes: dimensiones y factores,
como también incluir otros que se
ajustaran a la realidad del tamafio y
naturaleza de las empresas pequefias de
la ciudad. Otros factores considerados
también, a manera de analisis y
reflexion a la hora de interpretar los

resultados de la medicion y aplicacion

del modelo tienen que ver con el
entorno, la cosmovision, la formacion y
la interrelacion externa del obrero y la
formacion del gerente propietario de
estas empresas pequefias. El estudio
aporta un modelo de medicion sencillo
en su aplicacion y anélisis de resultados
por cuanto incluye un lenguaje
conocido por los obreros y actores de
las empresas pequefias, que representa
el sentir mismo de esta comunidad fruto
de una cultura propia del entorno y

tejido empresarial pequefio colombiano.

Valides de los resultados

Los resultados son producto de la
aplicacion de encuestas sencillas,
estructuradas y  validadas  que
indiscutiblemente reflejan el sentir, la
apreciacion y la percepcion de personas
que cumplen un rol determinado en
cuanto a su vinculo laboral o directivo
en las empresas objeto del presente
estudio. La interpretacion de las
manifestaciones escritas y verbales de
las personas fruto de su sentir y
percepcién, de su cosmovision 'y
ambiente laboral y organizacional en el
que trabajan no dejan de tener sesgos y
posiciones particulares, por lo que fue

para los investigadores importante
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filtrar los comentarios y respuestas,
generando una alineacion y
armonizacion que permitiera recoger las
respuestas comunes Yy las tendencias
generalizadas, para validar el modelo
de medicion de clima organizacional en
pequefias empresas y por el otro
identificar factores y caracteristicas que
lo enriquecieran, fruto del aporte y las
posturas de los mismos empresarios,
obreros y empleados encuestados en el

presente estudio.

CONCLUSIONES

Hecha la propuesta de modelo de
Medicién de Clima Organizacional,
incorporando ademéas la metodologia
correspondiente para las pequefias
empresas de Santiago de Cali, se
presentan las

. En cuanto a la validacion del
modelo mediante dos encuestas de
opinién, los resultados denotan una
problematica evidente relacionada con
la ausencia no solo de los
departamentos de talento humano sino
incluso de procesos organizados de
gestion de personal, en cuanto a las
minimos requerimientos de la gestion
documental como son la falta de un

archivo y de un repositorio documental

bien sea fisico o digital, que contenga
hojas de vida, contratos y en general
documentos que registren la vida
laboral de los empleados. Toda vez que
mucha informacién se dispersa entre
contabilidad, facturacion y en muchos
casos en el archivo del administrador de
oficina o del establecimiento o de la
empresa misma.

. También se evidencia que, en las
dimensiones de condiciones de trabajo y
bienestar 'y desarrollo, por las
limitaciones presupuestales, la mayoria
de las empresas pequefias descargan
toda esta actividad en las ARL y en las
Cajas de Compensacion Familiar, sin
generar nexos y acuerdos
interinstitucionales, que permitan dar
una mejor dinamica a las dos
dimensiones.

. El factor motivacional no es
muy bien trabajado por parte de los
directivos, quienes  centran  sus
esfuerzos y atencion en la produccion,
facturacion o comercializacion, &reas
que también  presentan  muchas
deficiencias, en cuanto  servicio
logistico y oportunidad del servicio al
cliente.

. Se presenta mucha queja de
parte de los trabajadores de las

condiciones de trabajo en cuanto
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iluminacion, ventilacion,
contaminacion, exposicion y riesgo a
los materiales que en muchos casos son
toxicos y altamente contaminantes,
mucha  desorganizacion en la
disposicion de desechos por la ausencia
de sitio y elementos que almacenen los
mismos, descuidos en las baterias
sanitarias, lugares de descanso etc.
. Se encontr6 muy  poco
reconocimiento a las personas no solo
por el trabajo y logros dentro de la
empresa sino como la identidad misma
como persona dentro de la empresa.
. Es generalizado la falta de una
remuneracion justa y se denota una
marcada ausencia de programas de
cualificacion y manejo de programas de
compensacion que se extiendan a sus
familias. El estilo de direccion
autocratico, poco participativo y de
altos niveles de desconfianza hacia el
trabajador es el comdn denominador en
casi todas las empresas encuestadas,
Predomina la deficiente
comunicacion y un marcado centralismo
en la toma de decisiones.
. Muchos trabajadores expresan
una total inconformidad por el ambiente
de trabajo, se presenta mucho conflicto
entre los compafieros y sienten que en la

empresa no tienen futuro ni crecimiento
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y que todo es muy rutinario. Se
encontré una generalidad en los
empresarios sobre todo propietarios por
asumir cambios, mejoras e imprimir
mas pasion y compromiso a los
trabajadores para lograr mejores
resultados.

. Calificaron de muy buen
proceso, tanto empleadores como
empleados, en relacion a los programas
de medicién y mejoramiento del clima
Organizacional, pero por un lado los
empleados consideran un imposible su
aplicacion 'y por el lado de los
empresarios mucha dificultad por las
barreras y limitaciones presupuestales
de las empresas pequefias.

. Se observa alta rotacion de los
trabajadores de construccion no solo por
la itinerancia de los proyectos de obra
ejecutados sino por la multiplicidad de
contratistas de obra que existe en el
mercado, los cuales tienen una buena
oferta de trabajo, dada la cantidad de
proyectos de construccion que se
realizan en la ciudad de todo tipo, lo
que es muy positivo para la generacion
de empleo pero existe pocas
posibilidades de implementar
programas en pro del bienestar de los
trabajadores de la construccion, quienes

en su gran mayoria no poseen seguridad
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social, pension y programas de bienestar
ofrecidos por una Caja de
Compensacion  familiar.  Una gran
mayoria tienen contratos verbales y al
destajo, por obra realizada, generando
una gran inestabilidad a su familia en su
vida misma.

. Tratandose de un motor de
generacion de empleo, este sector es el
mas golpeado en materia de bienestar,
condiciones  seguras de trabajo,
motivacion y desarrollo humano.  El
sector comercial, sobre todo en el éarea
de ventas de mostrador o de vendedores
de canal tienda a tienda, también tienen
inestabilidad laboral y depende mucho
su permanencia en el trabajo de los
resultados en ventas. Su Unica
compensacion es la bonificacion o
comisiones, que en muchos casos son
los que ajustan su salario mensual.

. También es tipico y hace parte
del mismo perfil del empresario de
emprendimientos pequefos, tener en
cabeza de una o dos personas, toda la
carga administrativa, incluso violando
los principios de control interno, ya que
una sola persona registra cuentas,
maneja dinero recaudando y pagando,
controla inventarios del almacén o de la
bodega y todo se reduce a llevar los

consecutivos en la facturacion.

. Al  realizar la  pesquisa
relacionada con modelos de medicion
de Clima, a pesar de encontrar muchas
variables de gran valor, se ve que los
modelos listan indiscriminadamente las
mismas a la hora de aplicar los
instrumentos o sencillamente son pocos
los que los agrupas en factores y poco
se habla de dimensiones. También es un
proceso muy estandarizado que presenta
una rigidez que desconoce los aspectos
situacionales, los modelos de negocio y
las particularidades que se puedan
presentar en una cultura empresarial
propia de una empresa dado el personal
que tiene vinculado, las dinamicas
internas, los niveles de formacion, los
procesos, actividades y procedimientos
que ejecutan y las procedencias
familiares, de comunidad o de territorio
en particular.

. Muchos de estos modelos,
justifican la postura anterior en la fase
diagnostica que permite identificar, los
factores y &reas criticas, pero finalmente
se observa un distanciamiento en la
interpretacion de los resultados que al
final no deja de ser grafico y estadistico,
quedando muchos de ellos cortos frente
a el andlisis de las causas de estos

problemas identificados.
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. Se propone un modelo que importante la participacion en este tipo

estructura muchos de los elementos,
variables, dimensiones o factores
trabajados por distintos modelos y
autores, pero que se sintetiza en una
propuesta sencilla que conduce a
interpretar el contexto macro y micro de
la organizacion y sobre todo propone un
proceso mucho mas participativo,
entendiendo que es el mismo trabajador
que percibe mas claramente el ambiente
laboral que vive cada dia, conoce y sabe
donde estan las alternativas para
mejorarlo.
. La  investigacion  permitio
corroborar 'y evidenciar, toda la
caracterizacion del perfil del empresario
pequefio, sus multiples dificultades,
limitaciones e igual el del trabajador,
que han ido adoptando y generalizando
una cultura de mucha rutinizacion,
donde lo méas importante es sobrevivir
en un mercado competido y dificil. Por
ello se tratd de no seleccionar en el
estudio pequefias empresas
pertenecientes al comercio al detal de
vitrina, ubicados en la zona populosa
del comercio Calefio, no solo porque la
inmensa mayoria vinculan una sola
persona 0 maximo dos y en una prueba

piloto los propietarios no consideran

de estudios.

. También no se puede confundir
Firma, marca con establecimiento de
comercio, una firma o marca como por
ejemplo Pasteles la Locura, es una
empresa mediana y tiene pequefios
establecimientos de comercio donde hay
una o dos personas, por ello se hizo el
filtré en la investigacion, a partiendo de
la firma, organizacion o marca y ,
analizando el tamafio mismo de estas
empresas sin tener como Unico criterio
el establecimiento fisico de comercio.

. Se considera, que por los
resultados del estudio, que si bien las
micro empresas Yy algunas muy
pequefias dificilmente pueden intervenir
y adoptar procesos verdaderos de
gestion humana, es necesario culturizar
a las mismas empresas en establecer
vinculos méas estrechos con las
Instituciones de Educacion Superior:
Técnicas, Tecnologicas u
Universitarias, las Cajas de
Compensacién  familiar, Las ARL,
Fundaciones, que prestan servicios de
extension y proyeccion social y que
ofrecen capacitacion, programas de
fortalecimiento y apoyo a la pequefia
empresa a tarifas muy bajas o gratuitas,

con la corresponsabilidad de otorgar un
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certificado de apoyo mutuo y la
posibilidad de abrir espacios para
practicantes o pasantes.

. Respecto a los  objetivos
propuestos, se concluye que se genero
la revision y critica respectiva a los
diferentes modelos y posturas de
autores, se hicieron las conexiones
frente a temas como Liderazgo,
Motivacién, Desarrollo Organizacional.
Cambio, Cultura Organizacional vy
algunas rupturas frente a la postura
estandarizada de la mayoria de modelos,
por lo que se abre la posibilidad de dar
importancia al modelo de negocio, su
naturaleza, su contexto, su
caracterizacion singular y propia de
cada sector econOmico, tamafio vy

limitaciones propias del empresariado.
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