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RESUMEN
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INTRODUCCION

La satisfaccion en el trabajo se ha relacionado en diversos estudios tedrico-empiricos con
la productividad laboral, reconociendo que influye en el compromiso, sentido de pertenencia
con la empresa y motivacion del trabajador, repercutiendo en el desempefio de sus

funciones, resultados, y contribucidn al logro de las metas organizacionales.

El trabajo de grado para la Maestria en Administracion, pretende analizar el comportamiento
sobre la relacion de la satisfaccion y la productividad laboral en las pequefias empresas del

sector de las confecciones de prendas de vestir en Bucaramanga.

El documento contiene en su estructura, el planteamiento de problema a abordar y su
justificacidn, los objetivos de la investigacién, una aproximacion al estado del arte sobre las
variables principales del estudio, seguido del disefio de la metodologia para generar

resultados, cronograma e impacto.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los individuos por su naturaleza humana buscan la felicidad a través del bienestar y
satisfaccién tanto desde el &mbito personal como laboral, siendo este uno de los motivos
por el que la satisfaccion laboral ha adquirido mayor relevancia en los Ultimos afios, dado
que se reconoce la importancia de las personas dentro de la organizacion, como factor clave

de éxito para el logro de los objetivos estratégicos de una empresa (Albesa, 2010).

Este tema ha sido recurrente en las investigaciones desde la piscologia, la sociologia, y las
ciencias administrativas (Cuadra & Velosio, 2007); facilitando su comprensién a partir de los
conceptos, teorias y los modelos asociados desde la teoria de las relaciones humanas que
fue desarrollada en 1930 por Elton Mayo a partir del experimento Hawthorne ya que se
evidencia la influencia de algunos factores fisicos y psicolégicos en la productividad de los
trabajadores (Pacheco, 2017); las teorias del comportamiento organizacional con un
enfoque conductual, que evidencian la satisfaccidn de las personas en las organizaciones
y las variables motivacionales que influyen en la productividad laboral (Segredo, 2016); las
nuevas teorias de la administracién moderna que incorporan el concepto de la felicidad
organizacional a partir de la comprension de las necesidades y satisfaccion de sus
empleados que repercute en la productividad laboral y por lo tanto en los resultados de las

empresas (Dutschke, 2013).

El estudio realizado por Maldonado & Yusit (2013), propone un modelo de felicidad teniendo
en cuenta las diferentes dimensiones de la vida humana, una de ellas es la dimensién del
“Trabajo” en el que se mide la satisfaccidn laboral a partir de un grupo de variables formales
(remuneracion, oportunidades, autonomia, estrés, laboral, reconocimiento, claridad en el
rol), del entorno (comunicacién, origen de la empresa, y formalidad de la empresa),
Identidad (actitud, contribucién, compromiso, balance entre vida y trabajo) y humanitarias
(actitud de los jefes, comparierismo y clima organizacional).



En Colombia la satisfaccion laboral y la productividad son temas de analisis por parte de la
academia y de interés por parte de los empresarios; asi lo evidencia el estudio realizado por
Posada & Salanova (2014) , en el que participaron 731 empleados de empresas ubicadas
en las principales ciudades de Colombia demostrando que aquellas empresas que se
interesan por la satisfaccién de su personal logran reducir efectos negativos como la

rotacion de personal, el ausentismo, y aumentan la productividad.

Charris, Chang, & Romero (2018) en su estudio analizaron la satisfaccion laboral en pymes
colombianas del sector textil incluyendo variables como la seguridad, la estabilidad, el
reconocimiento, las relaciones; asi como, la flexibilidad laboral, salarios y estructuras de las
organizaciones siendo estos Ultimos lo que consideraron dan mayor satisfaccion en los

trabajadores.

El presente proyecto se busca analizo la satisfaccién laboral y la productividad en el sector
manufacturero textil (confeccidn de prendas de vestir) puesto que es uno de los sectores
con mayor dinamismo en la economia de Colombia y prioritario en el programa de
transformacion productiva con una tasa promedio anual de exportaciones del 8.4%,
proporcional al 70% de los empleos de la cadena textil, aproximadamente 450 empresas
fabricante textiles y 11.000 unidades productivas de confecciones de las cuales el 97%

corresponden a microempresas (Procolombia, 2019)

Las confecciones de prendas de vestir, es el subsector mas grande dentro la industria
manufacturera en Colombia y una de las regiones con mayor participacion es Santander
con 1878 empresas registradas en el afio 2020 de las cuales el 97% son microempresas,
es decir un comportamiento similar al total de empresas en Colombia; de estas 1878
empresas 979 empresas se encuentra ubicadas en Bucaramanga segun el registro
mercantil, siendo asi un gran generador de empleo y un sector influyente en la economia

del area metropolitana de Bucaramanga (Compite360, 2020).

La productividad en el sector textil ha logrado un promedio anual de crecimiento del 19.86%
en los ultimos 10 afios, que es altamente procilica. (Alzate, Usuga, & Restrepo, 2011); sin
embargo, es un sector que se ve altamente influenciado por la tasa de cambio del délar al
peso colombiano, que afecta las importaciones de materia prima y las ventas de sus
productos en el exterior. Ademas, es un sector con una alta tasa de informalidad a través
de talleres de confeccién y maquilas generando condiciones desfavorables de contratacién
para los trabajadores e incluso precarias condiciones de seguridad y salud en el trabajo,



condiciones que afectan la satisfaccion laboral y por ende la productividad (Camacho,
2008).

1.1 Formulacién del problema

¢, Cual es la relacion entre la productividad y la satisfaccion laboral de los empleados en el

sector de las confecciones de prendas de vestir en Bucaramanga?
1.2 Sistematizacion del problema
1. ¢Cuales son los factores que influyen en la satisfaccion laboral de los empleados?

2. ;Cuales son los indicadores de productividad que se pueden medir en los
empleados?

3. ¢Cuales son las variables de satisfaccion laboral mas asociadas en cuanto a
productividad?



2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre la productividad y la satisfaccion laboral en los empleados de

pequefias empresas del sector de las confecciones de prendas de vestir en Bucaramanga.

2.2 Objetivos especificos

Identificar los modelos tedricos asociados a la satisfaccion laboral y productividad de las

empresas.

Caracterizar el comportamiento de la satisfaccion laboral y productividad en la poblacién

objeto de estudio.

Establecer las variables de satisfaccién laboral que tienen mayor influencia en la

productividad.



3.JUSTIFICACION

Para este trabajo es importante hacer una revision de las teorias administrativas
relacionadas con la satisfaccion laboral expuestas por los diferentes autores, que explican
los factores y variables que influyen en los trabajadores. En su mayoria, los estudios parten
de las teorias de las relaciones humanas, el comportamiento y desarrollo organizacional,
las teorias motivacionales que expusieron la jerarquia de las necesidades (Maslow), la
teoria Xy Y (McGregor), la motivacion e higiene (Herzberg), la teoria de las 3 necesidades
(McClelland), y la teoria de las expectativas (Vroom). Sin embargo, también es necesario
realizar una revision teérica de nuevos aportes y modelos relacionados con la satisfaccion
laboral y la productividad teniendo en cuenta las condiciones actuales de las empresas y
los trabajadores influenciados por los avances tecnolégicos, sociales, econdmicos, y

culturales.

Para lograr los objetivos del proyecto se pretende identificar y seleccionar un instrumento
de medicidn de estas variables que ya se hubiera validado en otro estudio. De acuerdo con
la revision realizada hasta el momento, Cook, Wall & Warr plantearon un cuestionario que
cuenta con 15 reactivos, la escala de Likert de 1 al 7, 1 es “totalmente en desacuerdo” y 7
“totalmente de acuerdo”, el cuestionario de Duwas-10 —Dutch Work Addiction Brief Scale of
10 item, la metodologia de regresidn lineal multiple stepwise, asi mismo con indicadores

individuales y globales.

Los resultados de esta investigacién permitiran determinar las variables mas influyentes
entre satisfaccidn laboral y la productividad en las pequefias empresas del sector de
confecciones de prendas de vestir de Bucaramanga, esto con el fin de poder desarrollar un
mejor entorno empresarial en donde el empleador obtiene mayor productividad al generar
satisfaccion laboral en la empresa, lo cual generaria mayores rubros a la empresa para
inversion de nuevos proyectos y mejor calidad de vida a los empleados como por ejemplo
medicina pre pagada, mejores espacios de esparcimiento, flexibilidad en horarios, etc.



4. ANTECEDENTES

Los estados de satisfaccion de los empleados desempefian un papel importante en cuanto
a la produccion en el sector textil. Existen diversos trabajos publicados cuyo fin es obtener
algunos métodos que puedan aumentar el nivel de productividad, cabe resaltar que una de
las variables de satisfaccion laboral se encuentra la motivacién laboral, de igual manera se
plantean diversos tipos de soluciones como es el caso tipico de: Caracteristicas
organizacionales de la satisfaccion laboral en Espafia (Sanchez, 2014), Estrategia para
elevar la motivacion laboral; factor imprescindible para mejorar nuestra productividad
(Pifdn, 2015), Determinantes y diferencias territoriales en materia de satisfaccion laboral: el
caso de Chile (Ferrada, 2017), Intereses de formacion, incentivos y sentido de vida de
trabajadores en proceso de prejubilacion (Revelo y Pinzdon. 2018). La caracterizacion de la
cultura organizacional: Clima organizacional, motivacion, liderazgo y satisfaccion de las
pequefias empresas del Valle de Sugamuxi y su incidencia en el espiritu empresarial.
(Gonzélez & Penagos, 2008)

Internacional

El estudio realizado por Sanchez (2014), se basa en el estado de satisfaccién laboral que
tiene origen en Espafia, donde utilizan un instrumento basado en la encuesta de calidad de
vida en el trabajo, con factores relevantes como los son la situacion laboral, satisfaccion en
el trabajo, organizacion del trabajo, entorno laboral, relaciones laborales, tiempo de trabajo,
seguridad en el trabajo, formacién académica y profesional, compensacion por el trabajo y
conciliacion de la vida laboral y la vida familia del 2010 que se obtiene de Ministerio de
Trabajo e Inmigracién de Espafia, donde se hizo un muestreo estratificado lo cual se
clasifico por medio de capitales de provincia, municipios de mas de 100.000 habitantes y
municipios importantes en relacion a la provincia, municipios de mas de 50.000 habitantes
y menos de 100.001, municipios de mas de 10.000 habitantes y menos de 50.001, para una
poblacion total de 5841, donde se encontraron unas variables en cuanto al modelo de
satisfaccion laboral que se obtiene como resultado positivo debido a algunos factores que
fueron relevante como es caso de: motivacion, valoracién de los superiores, estabilidad,
desarrollo personal y posibilidad de promocién. El cual fue ponderado por la metodologia
regresion lineal multiple stepwise, tomando medidas cualitativas en una escala de 1 al 10
en cuanto al grado de satisfaccion laboral.



Existe un factor imprescindible como lo es la satisfaccion laboral y esto conlleva a mejorar
la productividad, este estudio se baso en la indagacion de dos entidades que permitid
conocer los métodos de satisfaccidn laboral con el fin de implementar un plan de desarrollo
para aumentar el nivel de productividad, se tomé como poblacién la empresa CIGET(centro
de interface) y la Universidad de Sancti Spiritus(centro generador de conocimientos), no
solo se baso en la motivacion personal sino también grupal, se trazaron estrategias, se
utilizaron metodologias vinculados a la historia de la cultura organizacional y clima laboral
a través de encuestas, entrevistas y observacion directa, que se basaban de determinar las
caracteristicas de las personas que laboran en la entidad y se obtuvo como resultado los
cambios pueden generar las relaciones interpersonales en cuanto productividad, canales
de comunicacion para dirigirse a la alta direccidn y planes de capacitacion mas frecuentes
lineados a la superacion personal, algunos factores influyen a la motivacion, esto puede ser
de manera positiva 0 negativa segun algunos indicadores de productividad, en estos
factores se destacan tener la necesidad de trabajar mas profundamente, para ello las
organizaciones deben crear planes de capacitacion, que satisfagan los planes de
superacion y potenciar la participacion de los trabajadores en cualquier toma de decision.
(Pifon, 2015).

Los modelos logit binario y multinomial se basan en observar el impacto entre las
condiciones objetivas de empleo y aspectos de percepcion en la satisfaccidn laboral de los
trabajadores, la poblacion del objeto de estudio son de diferentes regiones de Chile y se
tiene en cuenta los datos que se publicé en la Encuesta Nacional de Condiciones de
Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile
(ENETS), el cuestionario se aplico a personas mayores de 15 afios, que trabajaron durante
los 12 meses anteriores, la muestra se hizo a 5.802 trabajadores asalariados, que en total
representa a 4.532.274 personas, se hizo por criterios de cercanias geogréficas vy
caracteristicas productivas y se aplica una técnica de emparejamiento con el fin de verificar
los datos expuestos se obtiene como resultado que el salario tiende a ser un factor positivo
y la zona geografica donde se reside igualmente, las variables de percepcion que tenga
cada individuo tiende hacer un valor determinante debido a la cultura, circulo social y
familiares, el salario puede obtener un comportamiento endégeno provocados por doble
casualidad es decir, la satisfaccion laboral esta sujeta al salario de un empleado, esto
confirma que es importante los conceptos de percepcion tienden de manera positiva
dependiendo de la zona geografica. (Ferrada, 2017)



Esta investigacion se basd en medir el nivel de satisfaccién laboral a 200 ingenieros y
contadores quienes contaron las experiencias buenas y malas obtenidas en el trabajo, se
analizaron los datos y se observd que los accidentes de trabajo eran psicoldgicos, la
sensacion del logro y el reconocimiento, todo esto fue recordado como experiencias
positivas mientras el pago, la supervision, las condiciones de trabajo y politicas

empresariales lo recuerdan como experiencias negativas. (Perez, Mendez, & Jaca, 2010).

A partir de los estudios internacionales Ferrada (2017), Pifidn (2015), Pérez, Méndez & Jaca
(2010) y Sanchez (2014), En paises como Chile y Espafia cuenta con diferentes enfoques
que generan expectativas donde se tiene en cuenta las encuestas nacionales, de alli se
obtienen datos que se basan en la productividad donde cabe resaltar que los paises se
preocupan sobre el nivel de satisfaccion en que se encuentran, ademas no solo se puede
percibir individualmente la productividad, también se basa en el entorno en el cual se

desarrolla el empleado.
Nacional

En las organizaciones actuales que se encuentran bien estructuradas, se desarrolla la
espiritualidad empresarial que ha venido cambiando el desarrollo de emprendimiento con el
fin de tener en cuenta el clima organizacional, la cultura organizacional, la motivacién y el
liderazgo empresarial. EI grupo empresarial de Management de la UPTC, elabora un estudio
que correlaciona algunas variables de desempefio organizacional en las industrias
boyacenses, orientada hacia un enfoque que las empresas deben tener en cuenta en su
planificacion, una metodologia analitica, mediante la cual se tuvieron variables que estaban
siendo utilizadas en el momento, comenzando desde informacién general, lo que permitio
hacer un diagnéstico con resultados solido en cuanto a la cultura empresarial boyacense,
se obtuvieron resultados positivos y se procede a implementar mejoras integrales en la vida
social y laboral de los trabajadores, esto genera que estas condiciones originen una mayor
productividad laboral, la persona al obtener un espiritu empresarial, desarrolla mejores
niveles de motivacion, un liderazgo participativo y una visién mas desarrollada en su entorno

empresarial. (Gonzéles & Penagos, 2008)

El sector textil en las mediana y pequefias empresas (PYMES) del &rea metropolitana de
Bucaramanga, cuenta con mas de 100 afios de historia en la economia colombiana, debido

a que requiere una alta demanda de mano de obra y por ende generacidn de empleo; Unos



de los principales factores que se puede observar en este sector, son los factores
determinantes referente a la productividad laboral (PL), este estudio toma como referencia
PYMES que presentan situaciones de limitacién como capital humano y econémico. La
muestra fue de 39 PYMES del area metropolitana de Bucaramanga, en donde se toma la
PL en dos dimensiones: la capacidad humana y los recursos fisicos, se hizo un anélisis
factorial exploratorio en donde se observd que por parte de la dimension humana, los
factores de comportamiento grupal y el ambiente social de trabajo, son esenciales tomando
el 62.32% del total de los datos, asi mismo por parte de los recursos fisicos, toman un
porcentaje del 59.42% los procesos productivos de gestion y capacidades/control (Jaimes,
Luzardo, & Rojas, 2018)

A partir de los estudios nacionales Luzardo & Rojas (2018) y Gonzales & Penagos (2008),
se cuenta con estudios sobre el nivel de satisfaccion de un empleado y productividad, se
evidencia que el estado colombiano cuenta con jubilaciones desfavorables debido a la
cotizacion de semanas y la edad los trabajadores a jubilar, se tiende a hacer un
acompafamiento respectivo en donde los trabajadores sientan el apoyo empresarial que se
le brinda en algunas organizaciones, también se basa en la espiritualidad empresarial que
mejora las condiciones de un clima organizacional con el fin de obtener variables en donde
se encuentren mejoras integrales en la social de los trabajadores y por ultimo se cuenta con
un estudi6 empirico de textil en el area metropolitana de Bucaramanga en donde la

productividad laboral tiene a tener dos dimensiones, la dimensidén humana y recursos fisicos



5. MARCO TEORICO

Se va a definir el concepto de satisfaccion laboral a partir de Maslow (2007), Donghong,
Haiyan, Song, & Qing (2012), Menezes (2019), y Tung & Nguyen (2019), en cuanto a los
indicadores de satisfaccion laboral se tiene en cuenta 4 autores, se identifica modelos
presentados por diferentes autores, métodos para medir la satisfaccion laboral y se presenta

una tabla de priorizacion de teorias y variables de satisfaccion laboral
5.1 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se basa en una jerarquizacion en cuanto a necesidades humanas y
consecuentemente una jerarquizacion de satisfaccion de esas necesidades, sostiene que
si el ser humano suple con los requisitos minimos para la vida, el comportamiento humano
se dirige hacia motivaciones superiores, estas necesidades basicas se contextualiza en
forma de pirdmide, empezado desde la base que son las necesidades fisiologicas,
ascendiendo a la necesidades de seguridad y proteccion, necesidades sociales y de
pertenencias, necesidades de estima y concluyendo la piramide se encuentra la

autorrealizacion (Maslow, 1956).

Definir la satisfaccion de los empleados se puede dar como "la construccion de la actitud de
una persona de la evaluacidn respecto a su trabajo", no se puede dar con criterios absolutos
para definir la satisfaccion pero si relevantes como lo son las expectativas personales y el
logro real, estas expectativas estan compuestas por varios aspectos que incluyen la

remuneracion y el entorno laboral (Donghong, Haiyan, Song, & Qing, 2012).

La satisfaccién de los empleados se puede reflejar por medio de los siguientes cinco
factores de impacto: La remuneracion laboral, oportunidades de formacién y promocion, la

supervision por parte de la alta e interrelacion laboral con los comparieros (Kendall, 2019).

La satisfaccion laboral se define como mejora en la calidad de vida y estado mental
excelente, que se puede entregar en diferentes aspectos de sus labores diarios, ya sea en
un grado mayor o menor en su trabajo. Se presentan diferentes aspectos como lo puede
ser reconocimiento por metas, bonificaciones, condiciones laborales, inspeccion de tareas,

politicas empresariales y relacién con compafieros de trabajo (Menezes, 2019).



La satisfaccidn de los empleados es el grado en que un trabajador siente un aprecio por su
trabajo o hace todo lo posible para mantener ello, se puede expresar por medio de una
percepcion positiva 0 negativa sobre los diferentes escenarios y aspectos del trabajo que

les afectan a la hora de realizar su itinerario (Tung & Nguyen, 2019).

5.1.1 Indicadores relacionados con la satisfaccion laboral

En cuanto a indicadores de satisfaccion laboral, se encuentra de manera indicadores
individuales e indicadores globales, los individuales se basan en la evaluacion percibida por
el trabajador, esto hace referencia es como experimenta y se desarrolla en su trabajo, se
puede encontrar el nivel de motivacion, expectativas, aptitudes tomadas a la hora de realizar
un trabajo, deberes adquiridos y percepcion de la calidad de vida laboral de una persona.
Los globales se enfocan en la parte externa, en como las acciones hechas por ellos
repercuten el cambio en su vida, existen escenarios en las cuales puede generar de manera
positiva 0 negativa dependiendo del sector que se encuentre, tales como factores
econdmicos, politicos, sociales y tecnoldgicos. Ademas la organizacion puede entregar
mejores condiciones con el fin de que el trabajador se sienta a gusto en la organizacion,
como lo es condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida y status demografico, una
importancia que se debe a la persona dependiendo que tipo de indicadores se puede aplicar
para cada tipo de trabajo debido a que todos los indicadores en algunas ocasiones pueden

llegar hacer obsoletos (Chiang & Krausse, 2013).

Adicionalmente la satisfaccion laboral en el trabajo cumple un papel importante en la vida
de las personas, debido a que consiste en la mayoria de los casos la manera percibir el
dinero con el fin de sobrevivir y obtener bienestar, esto logra crear indicadores tales como:
satisfacer las necesidades psicosociales, contactos sociales, el desarrollo personal etc.
También existen indicadores que toman un papel importante esto con lleva a estar
relacionado con la familia, la formacién, el ocio, el tiempo libre, la religién, etc. (Peiro &
Prieto, 1996).

Otro indicador de satisfaccién laboral se puede encontrar la flexibilidad de horario debido a
que los empleados que son dependientes, asi como para las generaciones mas jovenes de
profesionales (MILLENNIALS), este indicador se da de manera positiva debido a que toma
la aprobacion de las futuras generaciones, para clasificar ello se toma como base: género,
edad, cultura y situacion familiar. Sin embargo, un problema es que muchos de los factores
demograficos y socioecondmicos, se encuentran interrelacionados en la flexibilidad del

trabajo (Baeza, Gonzalez, & Wang, 2018).



La satisfaccion laboral estd relacionada con las relaciones entre la gerencia y los
empleados a través de la maxima verosimilitud ordenada estimaciones probit. Se
consideran cuatro indicadores de satisfaccion laboral que no son utilizados con frecuencia
como lo son: la satisfaccion con la influencia sobre las tareas; la satisfaccion de
remuneracion laboral percibida; la satisfaccion del reconocimiento del logro y la satisfaccién

de respeto por parte de la alta direccién (Tansel & Gazio, 2015).

5.1.2 Modelos de satisfaccion laboral

Los modelos en cuanto a satisfaccién laboral son diversos que exponen diferentes puntos
de vista, uno de los mas relevantes son la teoria de Herzberg de los dos factores se basa
en la satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el trabajo en cuanto a sus actitudes frente

al mismo.

Otro modelo de las necesidades de McClelland es una forma diferente de percibir las
necesidades, el gran éxito que obtuvo fue el reconocimiento al logro, debido a que se basa
en alcanzar los objetivos con el fin de demostrar su competencia. Las personas que cuentan
con un alto grado de responsabilidad tienden hacer las tareas de una manera eficiente. La
necesidad de la afiliacion describe la falta de adquirir algun tipo de atencién como el amor
hacia la sociedad. La necesidad del poder, determina el poder de un individuo en un
escenario individual o con mas personas, esto aplica a personas de alta jerarquia quienes
se enfocan en el poder como lo son politicos, grandes empresarios y realeza (Amoros,
2007).

El modelo de las expectativas de Vroom se basa en la satisfaccion laboral, se refiere a un
concepto de psicologia basica y social, sostiene que la motivacion se basa en tres
componentes: esperanza de éxito en el desempefio: trata las consecuencias de su
comportamiento, expectativas que puede obtener al tomar decisiones, datos que con llevan
a que, si un individuo hace un esfuerzo “Y”, tendra que obtener un resultado “Y”. Valencia:
es la capacidad de poder motivar a una persona, esto hace que cada empleado obtenga su
generacion de valor, algunas personas le atribuyen méas importancia al tiempo que la
remuneracion y expectativa. Esfuerzo-desempefio: esto se basa en el hecho de cada
trabajador obtenga sus obligaciones y cumpla con las funciones con el de interconectar el

ciclo del trabajo en la organizacion, ademas esto hace que la gente sienta la expectativa de



que tan dificil serd cumplir esta tarea, con el fin de medirse a si mismo y con los demas
(Vroom, 1964).

Existen diferentes tipos de incentivos que satisface las necesidades de un ser humano, el
cual se clasifican de tres maneras; (Reales y Sustitutos), (Positivos y Negativos) y
(Econdmicos y no Econdmicos); Reales es cuando la necesidad satisface la expectativa del
ser humano, por ejemplo: el agua satisface la sed; Sustitutos se presenta cuando la
necesidad es suplida pero no es del 100% de agrado para la persona, por ejemplo: se quiere
comprar un auto marca Toyota, pero por circunstancias se compra un Chevrolet, los dos
autos cumplen la necesidad del transporte pero no las expectativas del individuo; Positivos
se da cuando la necesidad se satisface, adicionalmente se obtiene una mayor influencia
positiva, esto se da en los casos de un ascenso o reconocimiento de un logro; Negativos
sucede para que un individuo se aleje de una actividad especifica 0 cambie su conducta,
esto produce el efecto de apartar a la persona, los casos pueden ser descuento salarial, se
prohiben los incentivos y comisiones; Econdmicos no se habla de dinero como incentivo
debido a que el dinero se puede utilizar como un incentivo para la persona, con el fin de
poder satisfacer las diferentes necesidades que surjan, ya que todas las personas tienen
necesidades y expectativas en cuanto a escala salarial, son completamente diferente; No
economico se refiere a cuando se invierte tiempo y esfuerzo en algo que no sera
renumerado, pero se obtendra el placer que implica haber terminado una tarea, el

reconcomiendo del logro y la sana competencia (Albesa, 2010).

La satisfaccion laboral tiende a encontrase en la relacién con los superiores como la calidad
que se me mantiene con el jefe directo, coordinador y demés cargos administrativos, debido
a que si se tiene una buena comunicacién y relaciones intrapersonales, esto genera un buen
desempefio, la participacion en toma de decisiones se nombra como “consideraciéon” y se
representa como percepcion a los trabajadores en el grado de participacion en los procesos
de decisién en una empresa y por Ultimo el reconocimiento que se define como la valoracion
del ser humano, aplicando habilidades del individuo en una tarea especifica, lo cual se
obtiene un resultado y se observa el aporte que pueda hacer a la organizacidn y asi obtener
el reconocimiento (Lozano & Segovia, 2016)



La satisfaccidn laboral se basa en un fendémeno que se encuentra ligado a las emociones y
actitudes de los trabajadores, que se encuentra relacionado a las metas y resultados
organizacionales, ademas se encuentran dos tipos de satisfaccion laboral intrinseca que se
basa en impulsar a las personas hacer algo que le gusta y la propia ejecucion de la tarea
es una recompensa Y la extrinseca trata en recibir dinero o recompensas por algo hecho,
También resulta necesario considerar para el futuro el establecimiento de estrategias mas
efectivas para lograr un mayor niumero de organizaciones, en particular del sector privado
(Pedraza, 2020).

Actualmente las organizaciones tienden a manejar la influencia de un lider auténtico como
capital psicologico de los trabajadores, la satisfaccién laboral, inseguridad laboral e
intencion de abandonar la empresa, mediante los procesos se deben tener en cuenta la
medicion y procesos condicionales dependiendo del entorno. Si un trabajador observa a su
jefe inmediato como un auténtico lider, esto genera satisfaccién laboral y menor intencion
de desercion por parte de los empleados, adicionalmente la capacidad de un lider también
se puede generar a través del capital psicoldgico, después de afios de investigaciones
anteriores y comparacion, se llega a la conclusion de que un lider que se perciba como
auténtico es esencial, el liderazgo auténtico no solo es importante para el bienestar de los
empleados, sino también en el desarrollo de PsyCap de los empleados. (Olaniyan & Hystad,
2016).

5.1.3 Métodos para medir la satisfaccion laboral

Existen métodos para medir la satisfaccion laboral, uno de ellos es un cuestionario de Cook,
Wall, & Warr (1981), que cuenta con 15 reactivos y se califica en la escala de Likert del 1 al
7, 1 es “totalmente en desacuerdo” y 7 “totalmente de acuerdo”, ademas de ello se mide los
factores intrinsecos y extrinsecos de satisfaccion laboral, ademas el cuestionario de Duwas-
10 —Dutch Work Addiction Brief Scale of 10 item propuesto por (Libano & Llorens, 2010),
que se evalla en la escala de Likert del 1 al 4, 1 es “totalmente desacuerdo” y 4 “totalmente
de acuerdo”. Ambos complementan el como medir la satisfaccion laboral (Flores &

Dominguez, 2014).



Adicionalmente cabe resaltar que en el estudio de Herrera (2017), afirma que la satisfaccion

laboral en una organizacion puede medirse por medio de 7 factores:

Factor I: Condiciones fisicas y/o materiales. Se refiere a los elementos e instrumentos que

son entregados a la persona con el fin de cumplir sus tareas.

Factor II: Beneficios laborales y/o remunerativos. Se le retribuye un pago adicional por la

labor que realiza, por ejemplo, un incentivo econémico;

Factor lll: Politicas administrativas. El grado de acuerdo a las normas institucionales que

son presentadas en la relacién laboral.

Factor IV: Relaciones sociales. La relacion que tiene un individuo con sus comparieros con

quien interactua en las labores organizacionales.

Factor V: Desarrollo personal. Oportunidad que tiene un empleado de avanzar en su

escalafon segun la pirdmide de Maslow para llegar a la autorrealizacién.

Factor VI: Desempefio de tareas. La evaluacién dada por los directivos de una tarea

realizada y el reconocimiento del mismo.

Factor VII: Relacion con la autoridad. El trato que recibe un trabajador por parte de la alta

direccion.

5.1.4 Priorizacion de teorias y variables de Satisfaccién laboral

A continuacién, se presentan variables y subvariables recopiladas, a partir de la revisién
tedrica y su mencion en los diferentes estudios encontrados en la satisfaccion laboral

Tabla 1 Priorizacion de teorias y variables de Satisfaccion laboral

Variable Subvariable Contextualizacion Autor Afio
Beneficios Remuneraciéon | El ser humano si hace un esfuerzo “Y”, obtendré | Vroom 1964
Laborales laboral un resultado “Y”, esto hace que el ser humano

encuentre una automotivacion con el fin de | Kendall 2019

Posibilidad de | retribuirle el esfuerzo dado en la empresa por
escala laboral | medio de un ascenso 0 mejor remuneracion y

expectativas de las condiciones laborales.




Leyes Trato Las politicas empresariales juegan un rol | Pérez, 2010
organizacionales importante en las empresas debido a que las | Méndez &
personas tienden a tener ideas diferentes sobre | Jaca
el trato que se puede recibir por cualquier
Jornada de | directivo de la empresa, adicionalmente las | Menezes 2019
trabajo jornadas laborales extensas se encuentra como
poco productivo y disminucidn de la satisfaccion
por parte de los empleados.
Relaciones Clima laboral Las relaciones interpersonales se encuentran en | Maslow 2007
Interpersonales la piramide de Maslow, en donde se encuentra
como prioridad las necesidades fisioldgicas del
Compafierismo | ser humano, seguridad y después las sociales, | Tung & | 2019
en el cual consiste en ser aceptados en un circulo | Nguyen,
social, que puede encontrar amistad, afecto e
intimidad.
Desarrollo Desarrollo  de | La satisfaccion laboral se basa en un fenémeno | Pedraza 2020
profesional habilidades que se encuentra ligado a las emociones y
blandas actitudes del trabajador, la satisfaccion laboral
Compromiso intrinseca impulsa el desarrollo de las | Baeza, 2018
Laboral habilidades blandas, en el cual el ser humano | Gonzalez, &
pueda desarrollar capacidades en su puesto de | Wang
trabajo y asi mayor compromiso laboral.
Desarrollo  de | Funciones La satisfaccion laboral se puede encontrar de | Chiang & | 2007
tareas laborales manera grupal e individual, la individual se basa | Krausse
asignadas en la evaluacion percibida por parte del
trabajador, de alli se puede referenciar como
Comodidad en | experimenta y desarrolla su trabajo, con los | Donghong, 2012
sus tareas a | parametros mencionados anteriormente se | Haiyan,
desarrollar puede determinar el nivel de motivacién, | Song, & Qing




expectativas y actitudes, a la hora de desarrollar

tareas asignadas.

Relacion con la | Excelente trato | La alta direccion es influyente en la motivacion de | Lozano & | 2016

alta direccion

por los | los empleados debido a que, si tiene buena | Segovia

directivos comunicaciéon 'y relaciones interpersonales,

Reconocimiento | genera buen desempefio y mejoramiento en el

y valoracion del ser humano. Gazio

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los autores mencionados anteriormente
5.2 Productividad laboral

Se aborda el término de productividad laboral a partir de Hernandez (2005), Porter (2009),
Carro y Gonzalez (2012), Mercurio (2014), Harris y Fleming (2017), Satish, Cleckner, y
Vasselli (2019), en cuanto a los indicadores de productividad laboral se tiene en cuenta 3
autores como Kaur, Marriya y Kashyap (2016), Becker, Bannerman y Obeng (2017) y
(Mertens, 2018), asi mismo se identifica modelos presentados por diferentes autores,
meétodos para medir la productividad laboral, por Ultimo se presenta una tabla de priorizacion

de teorias y variables de productividad laboral

La productividad en el punto de vista econdémico se basa en las proporciones existentes en
un resultado obtenido como lo son los productos o servicios a los recursos aplicados

obteniendo productividad=efectividad/eficiencia (Hernandez, 2005).

Las empresas y el gobierno deben estar de la mano, debido a que por esta unién depende
el desarrollo de la productividad en un pais, por ello se refiere a “El objetivo principal de una
nacion es conseguir un alto y creciente nivel de vida para sus ciudadanos, la actitud para
hacerlo depende de la productividad con la que se empleen la mano de obra y el capital”
(Porter, 2009).

La productividad implica la mejora del proceso productivo, debido a la comparacion
favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de productos y servicios
producidos durante un periodo. Lo cual hace que se cree un sistema de entradas y salidas,

es decir productividad=salidas/entradas (Carro & Gonzalez, 2012).

al logro producto final, por ende, se da el reconocimiento | Tansel & | 2015




Por otra parte la productividad se puede plantear como medida en la toma de decisiones en
los diferentes niveles jerarquicos empresariales, con el fin de contextualizarla en el mercado
actual, suplir las necesidades que se presentan y disminuir las condiciones de volatilidad,
incertidumbre, complejidad, ambigiiedad y retroalimentacion retardada (Satish, Cleckner, &
Vasselli, 2013).

También la productividad podria considerarse como una medida global que puede ayudar
empresas de alimentos, madereras, pesqueras, textiles, agricolas o de otra indole, lo cual
deben satisfacer los siguientes elementos, en primera instancia son los objetivos debido a
que son las metas trazadas que se quiere cumplir en una actividad, en segunda instancia la
eficiencia ya que se determina el producto final y por ultimo la eficacia se basa en el tiempo
determinado en que un producto o servicio sea terminado y comparabilidad, de modo que

se pueda medir con los factores que la empresa considere relevantes (Mercurio, 2014).

La productividad se puede encontrar por 3 factores estrés que pueda tener a la hora de
ejecutar una tarea, la satisfaccion laboral que obtiene por medio de incentivos entregados
por la empresa y la autoevaluacidn que se debe hacer cada trabajador después de haber

prestado cualquier servicio (Harris & Fleming, 2017)

5.2.1 Indicadores relacionados con la Productividad

La productividad laboral se puede medir por medio de tres indicadores: Sistema de gestion
y estrategias, mano de obra y condiciones externas, Las variables para el sistema de gestion
y estrategias se pueden encontrar como: habilidades gerenciales, planificacion, calidad en
procesos Y gestion de recursos, para la variable mano de obra se puede observar como:
experiencia, educacion, conocimiento empirico y satisfaccion laboral; y por ultimo la variable
de condiciones externas donde se hallan subvariables como: posicionamiento de la

empresa, proyeccion de la empresa e imagen corporativa (Kaur, Marriya, & Kashyap, 2016).

Existen indicadores que miden la productividad de los empleados y desempefio, se pueden
encontrar tales como indicadores de asignacion de tareas en los diferentes tipos de la
organizacion, la descripcién de los puestos de trabajo y el apoyo administrativo, estos
indicadores deben ser 100% funcionales con el fin de completar tareas, patrones de trabajo,
trabajo por turnos, descansos, ausencias o vacaciones, seguridad y salud en el trabajo,
promocion, desarrollo, practicas seguras y elementos de proteccion personal (Becker,
Bannerman, & Obeng, 2017).



Los indicadores de productividad son impredecibles en cuanto a conocer el estado real de
una empresa ya que pueden existir diversos escenarios en los cuales algunos indicadores
pueden llegan hacer obsoletos, esto ayuda a identificar los defectos o imperfecciones que
existen en cuanto a un producto o servicio ofrecido, de esta manera se observa la eficiencia
reflejada en los recursos generales y humanos, estos dos indicadores se encuentran de
modo cuantitativos y cualitativos. En contexto general se pueden encontrar los indicadores
mas relevantes segun KIPs: la reduccion de costes, la direccidn de personas, la motivacion

de la plantilla y un incremento en la rentabilidad de la empresa (Mertens, 2018).

5.2.2 Modelos de productividad

Han existido diversos modelos de la administracion con el fin de ayudar a los empresarios
a observar los diferentes indicadores que se pueden encontrar en cuanto a productividad,
una de las mas relevantes fue el experimento Hawthorne “se inici6 en 1927 con el fin de
mirar las razones por el cual se producia el bajo rendimiento de los empleados en una
fabrica de la Western Electric, consistio en cambiar las condiciones de infraestructura, con
el fin de observar los indicadores de productividad”. 5 afios tomo aquel experimento de
modo que en el 1932, con la recopilacion de datos se obtuvo como resultado que las
condiciones socio psicoldgicas del ambiente laboral tenian mas relevancia en cuanto a lo
fisico, al ver esto notaron que la causa de su baja productividad era sus métodos de
liderazgo, debido a este motivo tomaron la decision de realizar un cambio en la alta
direccién, esta sustitucién se vio reflejada en un aumento considerable respecto a la
productividad (Gutiérrez, 2014).

Otra teoria que tiene relevancia en cuanto a la identificacion de productividad es la teoria
McGregor, se basa en agrupar a las personas con base en sus comportamientos y actitudes
en grupos, en donde cada una de ellas va a mostrar conductas diferentes de acuerdo con
las caracteristicas del grupo al que pertenece, alli se encuentra en dos categorias, una es
Xyotra, lateoria X menciona que este grupo de personas necesitan tener una motivacion
constante, la alta direccion tiene que hacer un seguimiento constante con el fin de que no
se conviertan en personas pasivas, son personas resistentes al cambio y la teoria Y afirma

que son personas que son flexibles para el cambio, tiene la capacidad de asumir



responsabilidad y tienen la capacidad de cumplir los objetivos empresariales por sus propios
métodos (McGregor, 2015).

Actualmente se han propuesto nuevas teorias para la gestion y organizacion de los recursos
de las personas y organizaciones como lo es la reingenieria la cual se basa una mejora
sustancial y rapida con el fin de mejorar el desempefio de un empleado, esto consiste en
alcanzar un alta eficiencia organizacional que ayude con la innovacion constante, si un
empleado se siente incentivado es capaz de generar un nivel diferente al que quiere llegar
el empresariado quien esta enfocado en la competencia, la rentabilidad y la participacién en

el mercado (Vergara, Morelos, & Fontalvo, 2013).

La productividad laboral (PL) y sus determinantes en las pymes de confeccion son:
comportamiento grupal, ambiente social de trabajo, gestion del proceso vy
capacitacion/control, los dos primeros se basan en PL y los otros dos a la dimensién del
proceso productivo. Desde la dimensién humana, el factor del comportamiento grupal, esta
representado por algun tipo de variables: participaciéon, manejo del conflicto, cultura
organizacional y liderazgo, en las cuales se pueden encontrar las variables que desprenden
de ellos tales como: la motivacion, la satisfaccion laboral y clima organizacional y en la
dimensién del proceso productivo se encuentran variables como método de trabajo, medio
ambiente y gestién, por dltimo la relevancia de evaluar y propender por la mejora de los
factores asociados a la dimension humana es un factor relevante en la productividad
(Jaimes, Luzardo, & Rojas, 2018).

5.2.3 Métodos para medir la Productividad

Jaimes, Luzardo, & Rojas (2018), proponen un método que se basa en medir la
productividad laboral, especificamente en el sector de confesiones en la ciudad de
Bucaramanga, estad compuesto por dos dimensiones: En la dimensiéon humana se puede
encontrar items como: Motivacion, Satisfaccion, Competencias, Participacion, Trabajo en
equipo/cohesion, Manejo del conflicto, Cultura, Liderazgo, Formacion y desarrollo y Clima

organizacional; En la dimensién del proceso productivo se puede observar item como:



Materia prima, Mano de obra, Método de trabajo, Maquinas, Medio ambiente, Medicién y

Gestion.

Segun Herrera (2017) La productividad laboral (PL) se puede medir por medio de tres

dimensiones:

| Dimensién: La eficiencia actualmente se encuentra asociada a la PL, debido a que se
puede medir la utilizacion de recursos (tiempo de tarea, utilizacion de recursos, horas por

tarea, etc.).

[l Dimensién: La efectividad es un indicador que permite observar los resultados logrados
con los propuestos, presentado un producto con los estandares de calidad, dados por la

empresa.

[l Dimension: La eficacia valora el impacto de un producto o servicio, asi mismo se toma

como criterio la cantidad mas no la optimizacién de recursos.

5.2.4 Priorizacion de teorias y variables de Productividad

A continuacién, se presentan variables y subvariables recopiladas de las diferentes teorias
presentadas por los diferentes autores referentes a satisfaccion laboral

Tabla 2 Priorizacion de teorias y variables de Productividad

Variable Subvariable Contextualizacién Autor Ao
Eficiencia Trabajo en equipo En las organizaciones el trabajo en equipo Mertens 2018
toma relevancia con los ultimos afios debido a
que presenta mejores resultados en el Jaimes, 2018
producto final. Luzardo, &
Rojas
Uso adecuado de La eficiencia se basa en la manera de Carro 2012
recursos optimizar los recursos utilizados en un Gonzalez
producto determinado, correspondientes a los
parametros de la empresa. Kaur, 2016
Marriya, &
Kashyap
Capacidad para La resolucién de Problemas no solo se daen | Vergara, 2013
resolucion de la alta direccidn, cabe resaltar que los puestos | Morelos, &
problemas como operarios se puede delegar funciones Fontalvo
con el fin de mitigar riesgos en el proceso.
2013




Variable Subvariable Contextualizacion Autor Ao
Satish,
Cleckner, &
Vasselli
Eficacia Entrega de producto | A diferencia de la eficiencia, |a eficacia se Mercurio 2014
final en el tiempo destaca es por entregar en tiempos

establecido determinados un producto en donde Herrera 2017
prevalece la optimizacion de recursos.

Conocimiento del La capacitacion en el lugar de trabajo es Jaimes, 2018

area de trabajo fundamental debido a que el empleado puede | Luzardo, &
presentar una productividad superior si Rojas
conoce el area trabajo y puede potencializar
sus habilidades. Becker, 2017

Bannerman,
& Obeng

Capacidad de Las personas deben ser clasificadas Mercurio 2014

alcanzar una meta dependiendo de sus capacidades, al obtener
esto, se determina cual sera su mejor sitio de | Herrera 2017
trabajo con el fin de maximizar sus
capacidades y pueda alcanzar las metas
determinadas por la organizacion.

Efectividad | Asume Le delegacion de las funciones de cada McGregor 2015
responsabilidades empleado es importante debido a que debe
asumir la responsabilidad, con el fin de que Porter 2009
pueda ser medido su trabajo.

Trabajo bajo presién | El trabajo bajo presién en muchas empresas | Jaimes, 2018
se da debido a que, por situaciones no Luzardo, &
contempladas por la empresa, surgen la Rojas
aparicién de nuevas soluciones con poca
planificacién.

Medicion de trabajo | La efectividad se puede medir de 0 a 100 Gutiérrez 2014

terminado dependiendo del trabajo terminado entregado,
cabe resaltar que todo trabajo terminado Harris & 2017
pueda ser medido para determinar su Fleming
efectividad y por ende la productividad.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los autores mencionados anteriormente

5.3 Relacioén entre la satisfaccion laboral y la productividad.

Las teoria de McGregor (1960) “X”y “Y” y la teorias de las expectativas de Vroom (1964),
McGregor se basa en identificar a las personas que se sientan comprometidas con las




empresas, autosuficientes, optimista y generadoras de ideas, este tipo se motiva con
cuadros de honores por ventas, reconocimiento en publico, sentirse importante en la
empresa Y tenerlos en cuenta en cualquier toma de decisiones, a ellos se le denomina
personas “Y”, mientras esta el otro empleado que es aquel poco ambicioso, pesimista,
estatico y rigido, este tipo de persona no toma iniciativas por si mismo, siempre piensa en
el dinero, en no ahorrar materia prima o liquidez al empresario, evita tener responsabilidades
y cualquier relacion que exista en cuanto a colaborar a la empresa en expansion, a ellos se
le llaman “X” , asi mismo se encuentra la de Vroom que se basa en la motivacion humana,
en la cual se encuentra la Esperanza de éxito al desempefio en la cual dice si un individuo
hace un esfuerzo “Y”, obtendra un resultado “Y”, ademés valencia de modo de encontrar
motivar a la persona y esto hace que el empleado obtenga su generacion de valor y
expectativa de esfuerzo-desempefio que se basa en que los empleados puedan obtener
sus obligaciones, esto hace que se engrane todas las funciones y la organizaciéon cumpla
con sus metas propuestas, estas teorias se relacionan con el modo es de motivacién del
empleado, que tenga las responsabilidades necesarias para el cumplimiento de objetivos,

motivacion al empleado que tenga bajo resultados y reconocimientos al lograr metas.

(Harris & Fleming, 2017; Donghong, Haiyan, Song, & Qing 2012) estos autores mencionan
que un trabajador debe ser evaluado por parte de la empresa y una autoevaluacion debido
a que se puede dar "la construccion de la actitud de una persona de la evaluacion respecto
a su trabajo" debido a que no se pueden tomar un criterio para determinar el desempefio
del trabajador, si la relacion se encuentra una evaluacion positiva empresarial, la empresa
obtiene mayor productividad y si se tiene una autoevaluacién positiva se lo logra

expectativas personales y logro personal.

La teoria de (Satish, Cleckner, & Vasselli, 2013, Menezes, 2019) es la incertidumbre
empresarial debido a que un trabajador siente la necesidad de sentirse seguro en la
compaiiia, esto hace que sienta un mayor agrado en su puesto trabajo y por ende entregue
una mayor productividad. Las condiciones laborales es un indicador que debe ser primordial
en el sector textil, ya que se encuentra una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y

la productividad de un empleado



Segun (Baeza, Gonzalez, & Wang, 2018; Porter, 2009) se basan en los factores
demograficos y socioeconomicos, tienden a cambiar la idea de satisfaccion y productividad
de un empleado ya que las personas tienen una perspectiva diferente de calidad de vida
dependiendo del pais, también para clasificar la satisfaccion y productividad se debe tener
en cuenta como base: género, edad, cultura y situacién familiar, un caso tipico en los paises
mas influyentes en el sector textil es el pais china siendo el numero 1 en produccion, su
salario supera los 450 euros con 10 horas de trabajos como maximo y 6 dias de la semana,
y Bangladés siendo el numero 2 en produccion, en donde la remuneracion laboral no supera

los 100 euros al mes en promedio, con més de 10 horas de trabajo y 6 dias a la semana.

Las personas tienen cierta necesidades que pueden ser reales y sustitutos, segun Becker,
(Bannerman, & Obeng, 2017; Albesa, 2010) manifiestan que las personas deben ser
clasificadas dependiendo de las necesidades con el fin de suplirlas, de modo que la persona
pueda cumplir con las tareas propuestas por la empresa y pueda seguir con la mejor actitud
para: patrones de trabajo, trabajo por turnos, descansos, ausencias o vacaciones, seguridad
y salud en el trabajo, promocion, desarrollo, practicas seguras y elementos de proteccion

persona.

Tabla 3 Priorizacion de los factores de satisfaccion laboral y productividad segtn los autore



Variables Satisfaccion laboral Productividad laboral
No. Condiciones Reconocimiento | Alta direccion | Generacion | Compromiso Participacion Satisfacci | Conocimiento | Incentivos Optimizacion Cambio de | Liderazgo Proceso Productividad
laborales al logro influyente de valor empresarial en toma de | onlaboral | en el puesto de tiempos condiciones de del
decisiones de trabajo infraestructura cambio
organizac
ional
Autores
1 Elton Mayo X X X X X X X X
1927
2 Herzberg X X X X
1959
3 McGregor
1960
4 McClelland X X X X
1961
5 Vroom 1964 X X X X X X X X
6 Maslow 1967 X X X X X
7 Peiro & X X X X
Prieto 1996
8 Hemandez X X X X
2005
9 Amoros 2007 X X X X
10 | Chiang & X X X X X X
Krausse
2007
1 Porter 2009 X X X X X X




Albesa 2010

Perez,
Mendez, &
Jaca, 2010

Donghong,
Haiyan,
Song, & Qing
2012

Carro &
Gonzales
2012

Satish,
Cleckner, &
Vasselli,
2013

Vergara &
Morelos 2013

Mercurio
2014

20

Gutiérrez,
2014

21

Tansel &
Gazio, 2015

22

Kaur,
Marriya, &
Kashyap,
2016




23

Lozano & X X X X X
Segovia
2016

2

Olaniyan & X X X X
Hystad 2016

25

Becker, X X
Bannerman,
&  Obeng,
2017

26

Harris & X
Fleming,
2017

27

Herrera, X X X X X
2017

28

Baeza, X X
Gonzalez, &
Wang, 2018

29

Jaimes, X X X X
Luzardo, &
Rojas 2018

30

Mertens, X
2018

31

Kendall 2019 X X X

32

Menezes X X
2019

33

Tung & X X X
Nguyen 2019

34

Pedraza X X
2020

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los autores mencionados anteriormente




6. METODOLOGIA

6.1 Caracteristicas de la metodologia

Para el desarrollo de este proyecto se aplicaran técnicas cuantitativas con un alcance descriptivo,
exploratorio y correlacional. Descriptivo, porque pretende a partir de la aplicacion de un
cuestionario con escala de Likert medir la percepcion de la satisfaccion laboral en las pequefias
empresas de confeccion de prendas de vestir en Bucaramanga; exploratorio, debido a que existen
multiples estudios sobre productividad y satisfaccion laboral, pero no se encontr6 evidencia en el
sector textil del area metropolitana de Bucaramanga; y correlacional, dado que se pretende
conocer si existe una relacion entre satisfaccion laboral y. productividad por medio de un analisis
de regresion multiple y correlacion bivariada, en donde se soporta con los estudios de Hernandez

Sampieri
6.2 Poblacion y muestra

Segun la Camara de Comercio de Bucaramanga (2020) se encuentran registradas 979 empresas
en el sector de confeccion de prendas de vestir, de las cuales 30 se clasifican pequefias empresas
(Compite360, 2020). Para el estudio se aplicé un censo a las 30 empresas, obteniendo respuesta
de 14 empresas (participacion de 51 empleados); por lo anterior, siendo la Poblacién estadistica
(N): 30, el nivel de confianza del 95%, y la tasa de respuesta de 14 empresas, se obtiene un error
muestral del 19.45%. La dificultad presentada para lograr un censo completo, se debié a las
circunstancias presentada desde el afio 2020 por la pandemia por COVID 19, que han dificultado

el acercamiento presencial a las empresas.

La unidad de seleccion fueron las pequefias empresas, y las unidades de observacion se
obtuvieron datos de diferentes niveles jerarquicos con 14 personas en el &rea de alta direccion, 14

personas en el &rea administrativas y 23 en el area operativa

El decreto 957 del 2019 articulo 2 clasifica a las empresas por el tamafio que se define por medio
de 3 criterios: NUmero de trabajadores totales, Valor de ventas brutas anuales y Valor activos
totales, para el caso de las pequefias empresas en el sector manufacturero se debe tomar cuyos
ingresos por actividades ordinarias anuales sean superiores a veintitrés mil quinientos sesenta y
tres Unidades de Valor Tributario (23.563 UVT) e inferiores o iguales a doscientos cuatro mil

novecientos noventa y cinco Unidades de Valor Tributario (204.995 UVT). (FunciénPublica, 2019)



6.3. Modelo de estudio

Se definiran variables e indicadores que se encuentran relacionados con la satisfaccion laboral y
productividad en la ilustracion 1.

Satisfaccion Productividad

laboral laboral

Conocimiento en el puesto de
trabajo

Incentivos

Optimizacién de tiempos

Cambios de condiciones de
infraestructura

Liderazgo

Proceso del cambio organizacional

Condiciones laborales

Reconocimiento al logro
Alta direccidén influyente
Generacion de valor

Compromiso empresarial
Participacion en la toma de
decisiones

llustracion 1 Elaboracion Propia (2020)

Para esta investigacion se planted la siguiente hipdtesis general del modelo de estudio H1: existe
una relacion positiva entre las variables de satisfaccion laboral y productividad, El anterior modelo,
se basa en los resultados de diferentes estudios que evidencian esta relaciéon y que se quiere
comprobar en el contexto de las pequefias empresas de Bucaramanga.

Los siguientes autores tienen estudios de investigacion en satisfaccion laboral: Elton Mayo (1927),
Herzberg (1959), McClelland (1961), Vroom (1964), Maslow (1967), Peiro & Prieto (1996), Amoros
(2007), Chiang & Krausse (2007), Albesa (2010), Perez, Mendez, & Jaca, (2010), Donghong,
Haiyan, Song, & Qing (2012), Gutiérrez (2014) Tansel & Gazio (2015), Lozano & Segovia (2016),
Olaniyan & Hystad (2016), Baeza, Gonzalez, & Wang (2018), Jaimes, Luzardo, & Rojas (2018),
Kendall (2019), Menezes (2019), Tung & Nguyen (2019) y Pedraza (2020)

Las teorias de Elton Mayo (1930) y Herzberg (1959), Vroom (1964), Maslow (1967), McGregor
(1967), Chiang & Krausse (2007), Albesa (2010), Perez, Mendez, & Jaca (2010 ), Donghong,
Haiyan, Song, & Qing (2012), Satish, Cleckner, & Vasselli (2013), Gutierrez (2014), Kaur, Marriya,
& Kashyap, (2016), Lozano & Segovia (2016), Olaniyan & Hystad (2016), Becker, Bannerman, &
Obeng, (2017), Herrera (2017), Baeza, Gonzalez, & Wang (2018), Jaimes, Luzardo, & Rojas
(2018), Kendall (2019), Menezes (2019), Tung & Nguyen (2019) y Pedraza (2020) Mencionan que



un ser humano debe tener dptimas condiciones laborales incluyendo la salud del trabajador,

cambios tecnoldgicos y ambientales, con el fin de sentir algun tipo de satisfaccion laboral.

Herzberg (1959), McClelland (1961), Vroom (1964), Maslow (1967), Peiro & Prieto (1996), Amoros
(2007), Chiang & Krausse (2007), Porter (2009), Albesa (2010), Perez, Mendez, & Jaca (2010),
Tansel & Gazio (2015), Kaur, Marriya, & Kashyap, (2016), Lozano & Segovia (2016), Herrera
(2017) y Jaimes, Luzardo, & Rojas (2018), el reconocimiento al logro es una variable que se le
debe dar suma importancia debido a que la personas les gusta ser reconocidas por una tarea bien

realizada, no necesariamente el reconocimiento puede ser monetario

Elton mayo (1927), Satish, Cleckner, & Vasselli (2013), Gutierrez (2014), Tansel & Gazio (2015),
Lozano & Segovia (2016), Olaniyan & Hystad (2016), Herrera (2017), Jaimes, Luzardo, & Rojas
(2018), Mertens (2019) y Kendall (2019), se basan en que la alta direccion influye en el estado de
animo de un trabajador operativo, esto tiende afectar su satisfaccidn laboral y por ende su

productividad

Herzberg (1959), McClelland (1961), Vroom (1964), Maslow (1967), Peiro & Prieto (1996), Amoros
(2007), Albesa (2010), Perez, Mendez, & Jaca (2010), Lozano & Segovia (2016), Herrera (2017),
Baeza, Gonzalez, & Wang (2018), Kendall (2019), Menezes (2019) y Tung & Nguyen (2019), La
generacion de valor no solo es empresarial, también existe la generacion de valor humano, en
donde el trabajador se encuentra en constante innovacion con el fin de generar un valor adicional

para su vida

McClelland (1961), Vroom (1964), Amoros (2007), Chiang & Krausse (2007), Porter (2009),
Donghong, Haiyan, Song, & Qing (2012), Mercurio (2014), Tansel & Gazio (2015), Kaur, Marriya,
& Kashyap, (2016), Olaniyan & Hystad (2016), Becker, Bannerman, & Obeng, (2017), Harris &
Fleming (2017), Herrera (2017), Baeza, Gonzalez, & Wang (2018), Jaimes, Luzardo, & Rojas
(2018), Tung & Nguyen (2019) y Pedraza (2020) se basan en el compromiso empresarial debido
a que las personas tienden hacer la llave para los procesos y por ende un factor clave para la

empresa.

Vroom (1964), Maslow (1967), Lozano & Segovia (2016) y Olaniyan & Hystad (2016), identifican
la participacion en la toma de decisiones como factor influyente, ya que las personas sienten que
son tenidas en cuenta y esto incrementa el sentido de pertenencia de los trabajadores con la

organizacion y su esfuerzo en el logro de los objetivos de y resultado de las empresas.



Los siguientes autores tienen estudios de investigaciéon en Productividad laboral: Elton Mayo
(1927), Vroom (1964), Hernandez (2005), Porter (2009), Carro & Gonzales (2012), Satish,
Cleckner, & Vasselli (2013), Vergara & Morelos (2013), Mercurio (2014), Gutiérrez (2014), Kaur,
Marriya, & Kashyap (2016), Becker, Bannerman, & Obeng (2017), Harris & Fleming (2017),
Jaimes, Luzardo, & Rojas (2018) y Mertens (2018)

Hernandez (2005), Donghong, Haiyan, Song, & Qing (2012), Carro & Gonzales (2012), Vergara &
Morelos (2013), Mercurio (2014), Kaur, Marriya, & Kashyap (2016), Becker, Bannerman, & Obeng,
(2017), Harris & Fleming (2017), Herrera (2017), Baeza, Gonzalez, & Wang (2018), Jaimes,
Luzardo, & Rojas (2018) y Mertens (2018), Todo trabajador debe tener una induccién a la hora de
ser contratado con el fin de que pueda conocer su puesto de trabajo, identificar fortalezas y

debilidades para obtener una mayor productividad

Elton Mayo (1927), Vroom (1964), Maslow (1967), Peiro & Prieto (1996), Chiang & Krausse (2007),
Porter (2009), Vergara & Morelos (2013), Gutiérrez (2014), Lozano & Segovia (2016) y Olaniyan
& Hystad (2016), Herrera (2017), Baeza, Gonzalez, & Wang (2018), Jaimes, Luzardo, & Rojas
(2018), Mertens (2018) y Tung & Nguyen (2019), los incentivos pueden generar una motivacion
que se puede interpretar como un estado del ser humano se basa en las emociones que pueden

sentir una persona, si es positivo genera un aumento de la productividad.

Elton Mayo (1927), Hernandez (2005), Albesa (2010), Carro & Gonzales (2012), Mercurio (2014),
Gutiérrez (2014), Kaur, Marriya, & Kashyap (2016), Becker, Bannerman, & Obeng, (2017), Harris
& Fleming (2017), Jaimes, Luzardo, & Rojas (2018) y Mertens (2018), se basan en que toda
empresa debe obtener una mejora de optimizacién de tiempos, ya sea en los procesos para

elaborar un producto o en el servicio

Elton Mayo (1927), Satish, Cleckner, & Vasselli (2013), Mercurio (2014), Gutiérrez (2014), Kaur,
Marriya, & Kashyap (2016), Becker, Bannerman, & Obeng (2017) y Herrera (2017), Los cambios
de condiciones de infraestructura son importantes debido a que se puede obtener una mejora en

los procesos, el clima organizacional mejora y se obtiene una mayor productividad

Elton Mayo (1927), Hernandez (2005), Chiang & Krausse (2007), Porter (2009), Albesa (2010),
Satish, Cleckner, & Vasselli (2013), Gutiérrez (2014), Tansel & Gazio (2015), Olaniyan & Hystad
(2016), Herrera (2017), Jaimes, Luzardo, & Rojas (2018), Mertens (2018) y menezes (2019), como
se menciono anteriormente en la alta direccién como influyente en los procesos, el liderazgo se
puede encontrar como en diferentes clases que pueden tomar relevancia a la hora de entregar el

producto, puede afectar, tiempo, calidad, materia prima etc.



Porter (2009), Carro & Gonzales (2012), Vergara & Morelos (2013), Mercurio (2014), Kaur, Marriya,
& Kashyap (2016), Becker, Bannerman, & Obeng (2017), Baeza, Gonzalez, & Wang (2018),
Jaimes, Luzardo, & Rojas (2018) y Mertens (2018), mencionan que el cambio organizacional se
debe dar con el fin de obtener mayores beneficios, esto cuenta una constante innovacion en los

procesos, liderazgo y personal

Cabe resaltar que a pesar de que unos autores solo hablan de satisfaccién laboral o productividad
laboral, se encuentra una relacién de manera positiva entre estos dos factores, compartiendo

teorias, métodos de medicion e indicadores.

En la tabla 4 se presenta un resumen de las variables principales y subvariables asociadas a la

satisfaccién laboral, indicadores, y autores que los destacan:



Tabla 4 Variables e indicadores de satisfaccion laboral

Variable principal Subvariable de Indicadores Pregunta Autor
de Satisfaccion Satisfaccion laboral
laboral
Promocion y Grado de ,La empresa brinda Peiro & Prieto
desarrollo profesional  aprovechamiento oportunidades para el 1996 ; Pedraza
Condiciones . -
profesional crecimiento 2020
laborales
Profesional?

Reconocimiento  al

logro

Alta

influyente

direccion

Generacion de valor

Compromiso

empresatrial

Participacion ~ en

toma de decisiones

Reconocimiento

Relacién Jerarquica

Formacion

Clima laboral

Participacion

Reconocimiento de las
personas en funcién del
cumplimiento de sus

responsabilidades

Trato personal recibido

por el superior directo

Formacion recibida para

el desarrollo profesional

Relacion  entre  los
compafieros y ambiente
de la unidad

Posibilidades de

participacion en la toma

de decisiones

¢ Recibe algun tipo de

reconocimiento por
obtener algun
cumplimiento de
metas?

;Considera tener una
buena relacién con la

alta direccion?

;Recibe  constantes
capacitaciones acerca
de su puesto de
trabajo?

;Existe el trabajo en
equipo cuando algunas

tareas lo demandan?

;Las sugerencias
dadas a la alta direccion
son tomadas para algin
tipo de toma de

decision?

Fuente: Elaboracién propia a partir de los autores mencionados anteriormente

Herzberg 1959
; Vroom 1964;
Pedraza 2020

Lozano &
Segovia 2016;
Olaniyan &
Hystad 2016;
Jaimes,
Luzardo &
Rojas 2018
Maslow 1967

Lozano &
Segovia 2016;
Pedraza 2020;
Jaimes,
Luzardo &
Rojas 2018
Vromm 1964;
Lozano &
Segovia 2016



En la tabla 5 se presenta un resumen de las variables principales asociadas a la productividad

laboral, indicadores.

Tabla 5 Variables e indicadores de Productividad

Variable principal de Subvariable de Indicadores Pregunta Autor
productividad Productividad
Conocimiento en el | Capacidad Conocimiento y habilidades ;Considera que todos los McGregor 1967; Pedraza
puesto de trabajo para hacer una tarea empleados tienes las 2020; Jaimes Luzardo, &
(Efectividad) habilidades y conocimientos Rojas, 2018
para desarrollar el trabajo que
hacen actualmente?
Incentivos Automotivacion Actitud o disposicién para hacer ;Qué mecanismos de McGregor 1967; Pedraza
(eficiencia) una actividad motivacién ejerce en sus 2020; Jaimes, Luzardo &
trabajadores? Rojas 2018
Optimizacion de | Simplificacién Capacidad de ahorrar tiempo, Cree que algun proceso en la  McGregor 1967
tiempos energia y medios empresa necesita ser
(Eficacia) optimizado?
Cambio de | Condiciones de Lugar amplio con las ;Otorga las herramientas Experimento Hawthorne
condiciones de | infraestructura herramientas adecuadas parala necesarias a los trabajadores 1927; Jaimes, Luzardo &
infraestructura realizacién de trabajo para que puedan ejercer su Rojas 2018
(Eficacia) trabajo?
Liderazgo Supervision de trabajo  Capacidad de liderazgo ¢ Delega el liderazgo de manera  Experimento  Hawthorne
(Eficiencia) adecuada? 1927; Jaimes, Luzardo, &

Proceso de cambio
organizacional
(Eficacia)

Innovacion constante

Frecuentes cambios en
procesos para alcanzar alta

eficiencia

¢ Los procesos actuales cuentan
con innovacién constantes con
el fin de generar un alza de

productividad?

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los autores mencionados anteriormente

Rojas 2018
Vergara & Morelos 2013;
Olaniyan & Hystad 2016



6.4 Técnicas de Recoleccion y analisis de informacion

Se disefid un cuestionario con 27 de preguntas, en donde se hacen 9 preguntas de datos

generales, se divide el cuestionario en dos variables en donde se sacan 13 preguntas de

satisfaccion laboral y 14 preguntas de productividad, debido a que se pretende medir la

satisfaccion laboral de un empleado y la medicion de la productividad en las empresas, asi mismo

se medira por medio de una escala Likert en donde 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En

desacuerdo, 3. Indiferente, 4. De acuerdo y 5. Totalmente de acuerdo.

El método méas usado para validar un instrumento, es el de consistencia interna alfa de Cron Bach,

y fue el utilizado en este estudio (ver tabla 6) (Bojérquez Molina, Lopez Aranda, Hernandez Flores,
& Jiménez Lopez, 2013)

Tabla 6 Alpha de Cron Bach para validacién de instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cron Bach

N de elementos

,929

27

Tabla 7 Operacionalizacion de variables

Tipo de Variable Subvariable Operacionalizacion de la variable
variable
Independiente | Satisfaccion Condiciones Mi empresa me brinda oportunidades para el
laboral laborales crecimiento Profesional.

Actualmente la compafiia me brinda &ptimas

condiciones laborales

Reconocimiento al

Recibo reconocimientos por las metas logradas

logro dentrode mis  funciones
Las tareas que hago cotidianamente las hago
motivados
Alta direccién | Considero que mi relacién con los superiores es
influyente buena.

Obtengo mayores logros cuando mi jefe me

supervisa.




Tipo de Variable Subvariable Operacionalizacion de la variable
variable
Generacion de valor | Considero que cuento con oportunidades para ser
ascendido
Existen horarios flexibles en pro de mi formacion
académica
Compromiso Recibo capacitaciones con el fin de mejorar mi
empresarial desempefio laboral
Cuento actualmente con un salario que suple mis
expectativas salariales.
Participacién en | Considero acertadas las decisiones tomadas por la
toma de decisiones | alta direccion
Asisto a reuniones de toma de decisiones
organizadas por la alta direccion
Cuando hago una sugerencia es tenida en cuenta.
Dependiente | Productividad Conocimiento en el | Conozco mis habilidades y conocimiento para

puesto de trabajo

desarrollar mis tareas.

La induccion dada al ingresar a la compaifiia fue la

Optima.

Incentivos

Existe una estabilidad entre mi vida personal y

laboral.

Obtengo permisos en casos necesarios €omo:

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

Optimizacion ~ de

tiempos

La compafiia realiza cambios frecuentes en sus
procesos con el fin de que mis tareas sean mas

rapidas

Mi empresa se preocupa por la calidad en los

procesos

Considero que mi empresa hace la entrega de los
productos terminados en los tiempos establecidos

El mejoramiento de la estructura fisica en mi

empresa mejoraria mi productividad




Tipo de

variable

Variable

Subvariable

Operacionalizacion de la variable

Cambio de

condiciones de

Mi empresa me brinda las herramientas necesarias

para desarrollar mi trabajo de manera eficiente.

infraestructura En mi empresa la distribucion fisica del ambiente de
trabajo me facilita la realizacion de mis labores.
Liderazgo En mi empresa se reconocen los logros obtenidos

por las buenas decisiones de un superior.

La disposicion de mi jefe es grata cuando le pido

alguna consulta sobre mi trabajo.

Proceso de Cambio

organizacional

En mi empresa los cambios en los procesos
administrativos y operativos son los mas

adecuados

En mi empresa me capacitan antes de un cambio
organizacional para las nuevas modificaciones que

se van a implementar.

6.5 Ficha Técnica del estudio

A continuacion, se presenta en la tabla 16 un resumen de la ficha técnica del estudio. En ella se

describe de forma detallada las caracteristicas del estudio, los métodos de recoleccién de datos

y el perfil de la muestra.

Tabla 8 Ficha tecnica del estudio

Ficha Técnica del estudio

Unidad de seleccion
Unidad de analisis

Unidades de
observacion
Poblacion total
Muestra

Error de la muestra

Instrumento

Sector textil de Colombia

Pequefias empresas del sector de confeccién de prendas de

vestir en Bucaramanga

Cargos de alta direccion, administrativos y operativos

30 pequefias empresas
14 empresas
19.45%

Encuesta con 27 preguntas
13 preguntas de satisfaccion laboral
14 preguntas de productividad

Medicion escala de Likert




Aplicacion del
instrumento

Region de Colombia
Caracter institucional
Area de conocimiento

100% personalmente

27% alta direccion

27% administrativo

46% operativo

Santander, Bucaramanga

Empresas privadas

Gestion del talento humano, motivacion y productividad



7. RESULTADOS

7.1 Identificar los modelos tedricos asociados a la satisfaccion laboral y productividad de
las empresas

En el primer capitulo se desarrollé el marco tedrico en donde se encuentra una relacion positiva
entre satisfaccion laboral y productividad debido a que existe ciertas similitudes entre teorias como
lo es el caso del experimento Hawthorne y la teoria Herzberg, ya que se enfocan en la
infraestructura de una empresa, un empleado puede encontrar una mayor satisfaccion laboral al
contar con las condiciones dptimas para el desarrollo de sus funciones, asi mismo puede entregar

una mayor productividad en su labores de rutina.

Otra similitud es la teoria de McGregor (1960) “X” y “Y”, las personas “X” su motivacién es
netamente numérica, no aceptan responsabilidades, vigilancia constante por parte de la alta
direccién y poseen métodos deficientes de trabajo y las personas “Y” se esfuerzan en el logro de
metas, encuentran la automotivacion y ellos se programan su itinerario para trabajar; y la teoria de
expectativas de Vroom (1964), en donde se encuentra una relacion positiva entre la persona “Y”
ya que tienen en comun es que un ser humano debe obtener el reconocimiento al logro, en el caso
de satisfaccion laboral al hacer un reconocimiento el logro, el empleado siente que esta siendo
reconocido por su labor, esto hace que sienta un mayor compromiso empresarial y aumente su

productividad laboral

Las teorias de Harris & Fleming (2017) y Donghong, Haiyan, Song, & Qing (2012) se basan en
evaluar a las personas en el entorno laboral por medio de los siguientes items: la seguridad, la
estabilidad, el reconocimiento, las relaciones, la flexibilidad laboral, salarios y estructuras de las
organizaciones, esto con el fin encontrar el nivel de satisfaccion laboral y la productividad en los

diferentes procesos laborales

Por ultimo en cuanto a relacion de teorias se encuentra Baeza, Gonzalez, & Wang (2018) y Porter
(2009) en donde colocan factores diferenciadores como lo son los demograficos y
socioeconomicos, debido a que en los paises europeos y América latina la percepcion de
satisfaccion laboral y productividad es diferente, ya que para unas personas en Europa tener un
automdvil es un objeto y en América latina un lujo, entonces los pardmetros cambian en cada pais
y se enfocan en la necesidad actual de cada ser humano, lo mismo pasa en productividad, se
maneja diferentes estandares ya puede ser por eficiencia o eficacia a la hora de terminar un

producto, en el caso de Colombia en el sector textil, la eficacia prevalece mas que la eficiencia



Seguidamente se toma en cuenta variables de satisfaccion laboral como lo es Condiciones
laborales, Reconocimiento al logro, Alta direccion influyente, Generacién de valor, Compromiso
empresarial y Participacion en toma de decisiones, en cuanto a las variables de productividad
laboral se encuentran tales como Conocimiento en el puesto de trabajo, Motivacién, Optimizacion
de tiempos, Cambio de condiciones de infraestructura, Liderazgo y Proceso del cambio
organizacional, se reconoce una correlacion de manera positiva entre los autores debido a que
algunos autores netamente se enfoca ya sea en satisfaccion laboral o productividad, en el capitulo
1, en la tabla de 3 (Priorizacién de los factores de satisfaccion laboral y productividad segun los
autores) se hizo una priorizacion de las variables y en ellos se observa como tienen una relevancia

los siguientes autores:

Vroom (1964) se enfoca en las variables de satisfaccion laboral como Condiciones laborales,
Reconocimiento al logro, Generacion de valor, Compromiso empresarial y Participacién en toma

de decisiones, pero menciona variables de productividad como motivacion y liderazgo.

En otra instancia se encuentra Gutiérrez (2014) quien se enfoca en productividad con variables
como Motivacion, Optimizacion de tiempos, Cambio de condiciones de infraestructura y Proceso
del cambio organizacional, pero hace relacion a la satisfaccion laboral con variables como

condiciones laborales y alta direccion influyente.

Del mismo modo se encuentra, Jaimes, Luzardo, & Rojas (2018) quien se enfoca en satisfaccion
laboral en variables de tal indole como Condiciones laborales, Reconocimiento al logro, Alta
direccién influyente, Compromiso empresarial y Participacion en toma de decisiones, pero resalta
variables de productividad como Conocimiento en el puesto de trabajo, Motivacién, Optimizacion

de tiempos, Liderazgo y Proceso del cambio organizacional.

7.2 Describir el comportamiento de la satisfaccion laboral y productividad en la poblacion
objeto de estudio.

A partir de la aplicacion de la encuesta a 14 empresas, participaron 51 personas del sector textil
del &rea metropolitana de Bucaramanga, en el cual se obtuvieron datos de diferentes niveles
jerarquicos como lo son: con 14 personas de alta direccion, 14 personas administrativas y 23
operativa, asi mismo la encuesta se encuentra divida en dos partes, la satisfaccion laboral que
comprende variables como: Condiciones laborales, Reconocimiento al logro, Alta direccién

influyente, Generaciéon de valor, Compromiso empresarial y Participacion en la toma de decisiones,



por otro lado se encuentra la productividad con variables tales como: Conocimiento en el puesto
de trabajo, Incentivos, Optimizacion de tiempos, Cambios de condiciones de infraestructura,
Liderazgo y Proceso del cambio organizacional, se logré recolectar informacion real, a fin de

tabular y analizar los datos.

7.2.1 Variables de satisfaccion laboral

A continuacién, se planteara las Subvariables tomadas por satisfaccion laboral
7.2.1.1 Condiciones laborales

El 63% afirman que estan totalmente de acuerdo en que la empresa brinda crecimiento profesional
debido a que cuentan con un alto grado de acompafiamiento organizacional en los procesos de
tareas y crecimiento del mismo, ademas estan recibiendo capacitaciones constantes para el pro
de su desarrollo, el 31% esta de acuerdo ya que brinda oportunidades de crecimiento y por
politicas de la empresa se empefia a evaluar la meta de los empleados y se adapta segun el perfil
que obtenga y el 6% se encuentra indiferente ya que siente que la empresa no se manifiesta

referente a ello y la empresa no les interesa su crecimiento profesional. (ver ilustracion 2)

Crecimiento profesional

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracién 2 Oportunidades de crecimiento profesional en la empresa

EI 87% afirman que estan totalmente de acuerdo en que en la empresa donde laboran actualmente
tienen dptimas condiciones laborales, ya que cuentan con los suficientes insumos para hacer sus
trabajos de manera eficiente, el 10% esta de acuerdo debido a que cuenta con las herramientas

necesarias pero algunas son obsoletas para cumplir sus actividades diarias y el 3% esta en



desacuerdo dado que la empresa no cuentan con herramientas basicas, esto hace que algunos
puestos sean poco beneficiosos y retrase el tiempo de entrega del producto terminado. (ver

ilustracién 3)

Condiciones laborales

H Totalmente de acuerdo
H De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

llustracion 3 Optimas condiciones laborales

7.2.1.2 Reconocimiento al logro

El 66% esta totalmente de acuerdo con el reconocimiento de logros por metas ya que la empresa
les reconoce comisiones por ventas, el reconocimiento es publico y adicionalmente se ve un
aumento en cuanto a la satisfaccion laboral del empleado, el 16% le es indiferente debido a que
en la parte operativa cuando un empleado cumple con su trabajo de manera eficiente en muchas
ocasiones no recibe bonificaciones, adicionalmente se suman largas horas de trabajo sin una
retribucién monetaria por parte del empleador, el 14% esta de acuerdo dado que en la parte
administrativa se entrega bonificaciones por cumplimiento de tareas antes de tiempo, manifiestan
que reciben incentivos con el fin del desarrollo profesional y el 4% esta en desacuerdo puesto que
en muchas ocasiones el jefe directo se queda con los créditos del equipo de trabajo. (ver ilustracion
4)



Cumplimiento de metas

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
M Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracién 4 Reconocimiento de metas alcanzadas

El 68% esta totalmente de acuerdo ya que encuentra la motivacion diaria porque la empresa los
reconoce como parte de ellas otorgando permisos para diferente situacion, son escuchados y
reconocidos por las tareas que realizan, el 24% esta de acuerdo debido a que cada sugerencia
que ellos manifiestan son escuchados, adicionalmente en algunos casos cuentan con medicina
prepaga para sus hijos, el 6% es indiferente puesto que sus puestos de trabajo se vuelve una
monotonia y han estado por més de dos afios cumpliendo las mismas funciones y el 2% afirma
que no esta de acuerdo dado que no brinda oportunidad para estudiar por medio de un horario

flexible. (Ver ilustracion 5)

Tareas cotidianas

H Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 5 Interes en realizar tareas diaras



7.2.1.3 Alta direccion influyente

El 75% esta totalmente de acuerdo en que llevan una excelente relacion entre ellos con sus
superiores debido a que se encuentran en constante comunicacion, son reconocidos los logros
por alcanzar objetivos y siente una cierta empatia hacia ellos y el 25% restante esta de acuerdo
en llevar una buena relacion ya que manifiesta que son escuchados, aunque en ocasiones los
supervisores no se encuentran en constante vigilancia, esto hace que ellos generen mayor

productividad. (ver ilustracion 6)

Relacidon con superiores

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
M Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 6 Relacion entre la alta dirrecion y diferentes niveles jerarquicos empresariales

El 49% esta totalmente de acuerdo que obtiene un mejor resultado cuando un jefe supervisa su
trabajo debido a que ellos pueden manifestar cualquier duda y le es contestada de manera
inmediata, adicionalmente la tarea va tomando innovacién para el mejoramiento de tiempo de
entrega, el 40% esta de acuerdo dado que la tarea que se esta realizando queda igual a como fue
planificada desde un principio por la alta direccién y el 11% restante manifiesta que es indiferente
ya que en muchas ocasiones le es mas agradable trabajar solos y la opinién del supervisor en

muchas ocasiones demora la terminacion de un proceso o producto. (ver ilustracion 7)



Obtencion de logros

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 7 Obtencién de mejores resultados bajo supervicion

7.2.1.4 Generacion de valor

El 60% esta totalmente de acuerdo que si es capacitado por medio de estudios o experiencia
puede obtener un ascenso debido a que han tenido varias situaciones con comparfieros que
obtienen un ascenso en menos de un afio por el esfuerzo del mismo, 24% esta de acuerdo ya que
la empresa es grande y hace convocatorias internas con el fin de ascender al personal, antes de
hacer la publicacién de cualquier puesto de manera externa, el 10% manifiesta que le es
indiferente debido a que ocasiones la empresa no publica las vacantes disponibles y el ascenso
implica mas responsabilidad con el mismo sueldo que devengaban con el puesto anterior y el 6%
manifiesta que esta en desacuerdo dado que en muchas ocasiones cumplen con el perfil pero la
empresa no asciende debido a que no quiere buscar a una persona que haga su trabajo, el cual
la persona ya lo desarrolla de manera eficiente. (ver ilustracién 8)



Ascenso Laboral

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 8 Oportunidad de ascenso laboral

El 69% esta totalmente de acuerdo que cuentan con flexibilidad horaria en pro académica debido
a que la empresa busca futuros tecndlogos y profesionales para los cargos administrativos y alta
direccién, ya que por politica de la empresa favorece a los empleados internos para ser
ascendidos, el 21% esta de acuerdo debido a que a la hora de elegir un cargo administrativo y
operativo se tiene en cuenta el personal interno de la empresa, pero en los cargos de la alta
direccion la empresa con su equipo de trabajo debido a que la empresa solo deja apoya estudiar
técnicas, tecnologias y pregrados, mas no postgrados y el 10% restante le es indiferente ya que
la empresa en diferentes ocasiones ha mostrado poca empatia frente al estudio, ya que en la parte

operativa no necesitan un alto estudio para realizar sus funciones. (ver ilustracion 9)

Flexibilidad en horarios

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracién 9 Flexibilidad en horarios en pro formacién profesional



7.2.1.5 Compromiso empresarial

El 71% esta totalmente de acuerdo que cuando recibe una capacitacién, pueden mejorar su
capacidad a la hora de realizar un trabajo ya que sienten que estan teniendo un apoyo por parte
de la empresa en el mejoramiento y desarrollo de sus capacidades blanda, el 23% estan de
acuerdo dado que para ellos muchos temas que se toman en las capacitaciones son nuevo y esto
hace que se desarrollen nuevas habilidades y razonamiento l6gico para la resolucion de problemas
y el 6% no esta de acuerdo ya que muchos temas que se toman en la charla no tienen que ver
con su puesto de trabajo y esto lo ven como pérdida de tiempo ya que deben parar sus labores.
(ver ilustracion 10)

Capacitacion laboral

H Totalmente de acuerdo
H De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracién 10 Capacitacion laboral para el mejoramiento del desempemperio laboral

El 47% de los encuestados manifestaron estar totalmente de acuerdo dado que cuentan
actualmente con un salario que suple sus expectativas salariales, ya que su objetivo econdmico
esta dentro de un rango del cual se sienten cémodos, el 21% esta de acuerdo, dado que reciben
una remuneracién que les permite obtener bienes y servicios que les genera una zona de confort
respecto a sus mas allegados, el 18% considera que le es indiferente, asegura que su salario
actualmente cumple con las necesidades fisiologicas y algunas de seguridad planteadas de
maslow como lo son los principios de seguridad de fisica, de empleo, moral y familiar, el 14% esta
en desacuerdo debido a que su empresa paga menos, aunque ofrece mejores condiciones de otro
tipo flexibilidad horaria, servicios al trabajador, de este modo se justifica que se pague menos
salario, pero no suple sus necesidades basicas y sienten que tienen mucha carga laboral en

comparacion del sueldo que se les otorga. (ver ilustracion 11)



Expectativa salarial

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 11 Conformidad salarial por parte del empleado

7.2.1.6 Participacion en toma de decisiones

El 61% estan totalmente de acuerdo, consideran acertadas las decisiones tomadas por la alta
direccion, expresan que las empresas requieren hoy en dia que las decisiones sean tomadas por
una persona capacitada y competente en diversos ambitos, como lo es el caso de su equipo de
trabajo, el 29% esta de acuerdo ya que las decisiones tomadas por la alta direccidn, depende
gran parte el triunfo de cualquier organizacion a través de la correcta eleccion de alternativas que
se han tomado por parte de la empresa, el 6% indica que le son indiferentes las decisiones
tomadas por la alta direccién, implican que los empleados deban tomar decisiones que estén
totalmente enfocadas con la empresa, el 4% esta en desacuerdo manifiestan que no siempre una
decision favorece los intereses de la mayoria de los miembros de una empresa, como es la parte
operativa, muchas decisiones se enfocan a la parte productiva de la empresa, mas no a la

satisfaccion del empleado. (ver ilustracion 12)



Decisiones por la alta direccion

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 12 Resultados despues de un decision tomada por la alta direccién

El 64% esta totalmente de acuerdo e indican que asisten a reuniones de toma de decisiones
organizadas por la alta direccién porque son de gran importancia, ya que en ellas se resuelven
problemas y se toman decisiones para alcanzar en forma efectiva las metas de la organizacion; el
14% esta de acuerdo considerando que estas reuniones sirven para conseguir el apoyo del grupo,
el desarrollo y aplicacién de la decision tomada por los miembros directivos, el 12% esta en
desacuerdo dado que se vuelven monotonas y aburridas. En estas reuniones el directivo se
expande demasiado en sus explicaciones sin llegar a puntos concretos y el 10% le es indiferente
asistir a este tipo de reuniones, ya que considera no tener ninguna relevancia, pues expresan que
su funcién es acatar drdenes y consideran que su punto de vista no es tenido en cuenta ante

decisiones ya tomadas por la alta direccion. (ver ilustracion 13)



Asistencia a reuniones

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 13 Cumplimiento a las reuniones programadas por la empresa

El 57% esta totalmente de acuerdo, manifiestan que cuando hacen una sugerencia es tenida en
cuenta, sus jefes entienden los objetivos que tienen como empleados y se comprometen a
escuchar las inquietudes, dudas o sugerencias del personal desarrollando en ellos, mas lealtad y
contribuyen asi con la motivacion laboral del equipo; el 27% esté de acuerdo, indican que cuando
una sugerencia es tenida en cuenta, fomentan un objetivo y hacen que el personal sea parte del
proceso, Yy el 16% restante le es indiferente, pues da a conocer su punto de vista o genera una
sugerencia no implica ser tenido en cuenta y no garantiza una solucidn efectiva por parte de quien
le escucha. (ver ilustracion 14)

Sugerencia por parte del empleado

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
u Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 14 Nivel de aceptacion al dar una sugerencia



7.2.2 Variables de Productividad laboral

A continuacién, se planteara las variables tomadas por productividad laboral
7.2.2.1 Conocimiento en el puesto de trabajo

El80% esta totalmente de acuerdo, expresan que cuando tienen habilidades y conocimientos para
desarrollar las tareas, se facilita el afrontar de forma efectiva las exigencias y desafios que les trae
el dia a dia, adicionalmente en el sector textil no cuenta con estructuracion de funciones y los
cambios se presentan esporadicamente y el 20% esté de acuerdo e indican que conocen sus
fortalezas, habilidades y conocimientos, tienen destrezas para el desarrollo de sus labores y

capacidad para afrontar adversidades con éxito en el dia a dia. (ver ilustracién 15)

Conocimiento en el puesto de trabajo

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 15 Conocimiento y habilidades para el desarrollo de tareas

El 55% esta totalmente de acuerdo, consideran que la induccién dada al ingresar a la compafiia
fue la mas oOptima, debido a que les fue de gran ayuda a iniciar sus actividades sobre una base,
que les permitié no solo conocer en corto tiempo cual era la funcion de la empresa, sino también
conocer cuéles eran sus funciones, atribuciones, obligaciones y derechos dentro de ella,
permitiendo que su vinculacién tanto a su equipo de trabajo como a la empresa en corto plazo
fuera de una manera eficaz y el 45% esta de acuerdo porque su induccidn fue el proceso formal
para familiarizarlo como nuevo colaborador de la organizacién, puestos y unidades de trabajo, se
le suministra la informacion necesaria, para el proceso de adaptacion a su nuevo puesto de trabajo.

(ver ilustracién 16)



Induccion

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 16 Efectividad en la induccién a la hora de ingresar a la empresa

7.2.2.2 Incentivos

El 63% esta totalmente de acuerdo, manifiestan que los intereses personales se deben a la
armonia con las necesidades laborales dado que conseguir un entorno laboral que facilite conciliar
los intereses profesionales, familiares y personales es la forma de lograr el adecuado equilibrio
personal; el 29% esta de acuerdo porque existe estabilidad entre su vida personal y laboral ya que
su calidad de vida mejora cuando le dan un balance entre su desarrollo profesional y metas de su
vida personal, en sintesis un trabajador con alta satisfaccion laboral genera mayor productividad.
El 6% responde que le es indiferente tener estabilidad entre su vida personal y laboral, debido a
que actualmente se encuentran en una etapa joven, no les importa si existen horas extras de mas,
lo Gnico que les interesa es que se les retribuya este trabajo con dinero; el 2% esta en desacuerdo,
consideran que son multiples los factores que influyen en el manejo del tiempo de cada persona
como: sociales, individuales, familiares y hacen dificil mantener el equilibrio entre el tiempo

dedicado al trabajo, a la familia y al resto de las actividades. (ver ilustracién 17)



Estabilidad entre la vida personal y
laboral

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 17 Equilibrio entre la vida personal y la vida laboral

El 78% esta totalmente de acuerdo indican que obtienen permisos en casos necesarios como:
enfermedad, cita médica, calamidad familiar, etc., un empleado ante circunstancias apremiantes
tiene derecho a licencias de tiempo que le permitan atender de forma adecuada dichas situaciones;
el 16% De acuerdo expresan que, por esfuerzo y cumplimiento de metas, son ganadores de
permisos que pueden hacer uso de tiempos determinados para atender sus eventualidades. El 4%
es Indiferente ya que, aunque obtengan los permisos, les son descontados de su salario, de sus
horas extras o con reposicidon de tiempo, el 2% esta en desacuerdo, dado que no cuentan con
permisos y deben hacer uso de su tiempo de almuerzo o en horas no laborales para no interferir

con su horario laboral. (ver ilustracion 18)

Permisos extracurriculares

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracién 18 Otorgamiento de permimsos dentro del horario laboral



7.2.2.3 Optimizacién de tiempos

El 66% esta totalmente de acuerdo, reconocen que el proceso de aprendizaje implica desaprender
y modificar las costumbres y formas de trabajar, esto con el fin de generar una mayor eficiencia
en los procesos de terminacion del producto, el 14% esta de acuerdo, consideran que la
organizacion capacita al personal para adaptarse a las condiciones variables del medio, esto con
el fin de generar una mayor productividad, el 10% es indiferente puesto que a la hora de poner en
marcha o de implantar con éxito un cambio, el desempefio debe ser optimo y debe existir la
aceptacion al cambio por parte de los trabajadores, el 10% esta en desacuerdo se requiere de una
revision constante para que los miembros que implementan el cambio no recaigan en los antiguos
habitos y costumbres, ya que los cambios que se hacen por parte de la empresaria serian

obsoletos. (ver ilustracion 19)

Cambios en los procesos

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 19 Cambios para la eficiencia de procesos

El 73% esta Totalmente de acuerdo manifiestan que la empresa se preocupan por que todos sus
productos cumplan unos estandares de calidad, adicionalmente verifican estar cumpliendo con la
normativa legal vigente para el sector textil, el 23% esté de acuerdo, indican que la calidad dentro
de su empresa es un factor importante que brinda satisfaccion a sus clientes, empleados y socios,
asi mismo la obtencién de mayor productividad y posicion de la marca, El 2% es Indiferente ya
que actualmente se hacen los respectivos cambios cuando hay auditorias para la cumplir con la
norma pero no por mejorar los procesos, el 2% esta en desacuerdo porque en la empresa a la que



pertenecen hay inexistencia de buenos sistemas de informacién, control, retroalimentacion y

seguimiento del Programa de mejora de la calidad. (ver ilustracién 20)

Calidad en procesos

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 20 Cambios en los procesos para mayor generacion de productividad

El69% esta totalmente de acuerdo debido a que la empresa a la que pertenecen brinda productos
y servicios de calidad en el momento en el que el cliente lo solicita, el objetivo de la empresa es la
optimizacion de tiempo en atencion en pedidos de los clientes, el 25% esta de acuerdo, ya que en
la empresa a la que pertenecen documentan y monitorean de manera estadistica los métodos de
control de tiempo y de cada proceso para cumplir con los productos terminados. El 6% es
indiferente pues el incumplimiento de pedidos genera trabajar horas extra con el fin de cumplir la
meta de nivel de servicio planteado y cumplir con los tiempos de entrega de estos productos. (ver

ilustracién 21)



Entrega en tiempos establecidos

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 21 Prevalececimiento en el tiempo de entrega que calidad

7.2.2.4 Cambio de condiciones de infraestructura

El 67% estd totalmente de acuerdo que un mejoramiento de la infraestructura mejoraria la
productividad debido que sienten estar en una mayor zona de confort y esto afiadiria nuevos
espacios y herramientas para el desarrollo de sus actividades diarias, el 19% le es indiferente ya
que aseguran que muchos de los cambios se hacen es a la parte administrativa y alta direccion,
en donde gozan ya de cierta comodidad, mientras la parte operativa se hacen leves cambios, el
8% esta en desacuerdo dado que en los afios que han estado en la empresa, no se ha hecho
modificaciones importantes en cuanto a infraestructura y el 6% restante esta de acuerdo en que
los cambios de infraestructura sirven para mitigar los riesgos de causas naturales. (ver ilustracién
22)



Mejoramiento de infraestructura

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 22 Mejoramiento de infraestructura influyente en la productividad

El 74% esta totalmente de acuerdo que unas buenas herramientas implican en su trabajo un alza
de productividad debido a que en el sector textil en el area metropolitana de Bucaramanga
prevalece la eficacia que la eficiencia, esto amerita optimizar tiempos por prenda hecha, el 22%
estd de acuerdo dado que en el caso de la parte operativa manifiesta que la maquinaria es
importante en el proceso de creacion y renovacion del producto, ademas este sector cuenta con
diversidad de herramientas pero a bajo precio, esto hace que la renovacion de las herramientas
sea mas frecuente y el 4% restante le es indiferente puesto que la alta direccién manifiesta que

solo necesita computadores para hacer proyecciones e informes del producto. (ver ilustracidn 23)

Herramientas para el trabajo

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
M Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracién 23 Herramientas necesarias para el desarrollo del trabajo de manera eficiente



El 61% esta totalmente de acuerdo que la distribucién de la planta fisica intervendria en la
productividad del trabajador, debido a que en la parte operativa el desplazamiento de un proceso
al otro si se retrasa algunos segundos mas, esto generaria un mayor tiempo al producto terminado,
lo que se traduciria en perdida de dinero a la empresa, el 31% esta de acuerdo ya que concuerdan
que las areas deben estar ubicadas de manera estratégica con el fin de que se pueda dar una
comunicacién asertiva, adicionalmente cada propuesta o cambios que se van hacer, llega la
informacién mas rapido a las diferentes areas, el 4% le es indiferente puesto que la sede
administrativa y operativa estan ubicadas en diferentes zonas de la ciudad y el 4% restante
manifiestan que no esta de acuerdo dado que las areas deben ser totalmente independientes, ya
que en algunas areas se produce demasiados ruido y varias necesitan no tener ruido como lo son

la parte administrativa y alta direccion. (ver ilustracion 24)

Distribucion de la planta fisica

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 24 Distribucion de la infraestructura para el mejoramiento de tareas

7.2.2.5 Liderazgo

El 59% esta totalmente de acuerdo que reconoce una buena toma de decision cuando se hace
por parte de la alta direccion ya que cuando se hacen cambios, se facilita el trabajo en los procesos
y esto ayuda en que los empleados puedan generar una mayor productividad, el 19% le es
indiferente debido a que en muchas ocasiones reconocen al jefe inmediato con poca vision y poco
profesionalismo, ademas en anteriores ocasiones se ha presentado que algunas tomas decisiones
han sido erréneas, el 18% esta de acuerdo porque a nivel organizacional la empresa debe estar
en una innovacion constante con el fin de que la misma pueda encontrar una mejor posicion y
duracién en el mercado y el 4% no esta acuerdo dado que eso implica nuevos formatos, cambios

en los procesos y los empleados manifiestan que ya cuentan con la suficiente experiencia para



hacer el producto de manera eficaz, lo cual los hace no querer salir de su zona de confort en la
parte operativa. (ver ilustracion 25)

Reconocimiento del logro por la alta
direccion

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

llustracion 25 Reconocimiento por logros obtenidos por las buenas decisiones de un superior

El 67% esta totalmente de acuerdo que cuando hacen una consulta a su jefe inmediato cuentan
con una gran disposicion ya que actualmente en las organizaciones se habla de trabajo en equipo,
equipos de alto rendimiento y ética empresarial, esto hace que los jefes inmediatos estén
involucrados en el proceso, el 23% esta de acuerdo debido a que antes de hacer ejecutar un plan
0 accidn, se hace una reunion con el fin de debatir los posibles escenarios que se daran a la hora
de ejercer dicho proceso y el 10% le es indiferente dado que en la parte operativa los procesos se
hacen de manera mecanica, en ocasiones cuando se le pregunta al jefe inmediato una duda, el
sugiere preguntar a un compafiero mas antiguo para que se le sea explicado la duda. (ver
ilustracion 26)



Disposicion del jefe inmediato

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracién 26 Dispocicion del jefe al hacer una consulta sobre las funciones

7.2.2.6 Proceso de cambio organizacional

El 55% esta totalmente de acuerdo que los cambios que se han hecho en la parte operativo y
administrativos han sido lo mas acertado debido a que actualmente las empresas en el sector textil
deben estar en constante innovacion porque Bucaramanga es un referente nacional en cuanto a
la capital de la moda, entonces los estandares de calidad son mas altos que en otros
departamentos, el 35% estd de acuerdo ya que facilita el trabajo especialmente en la parte
administrativa respecto a que se gestionan nuevos softwares, normas legales e infraestructura, el
6% le es indiferente porque los procesos ya estan estandarizados y algunos procesos no necesitan
cambios, ya que han manejado la misma linea de produccion por afios y el 4% no esta acuerdo
puesto que en la parte operativa el proceso del cambio por parte de los trabajadores le es méas
dificil la transicién del cambio que en la parte administrativa, ademas muchos cambios en los

procesos que se hace por parte de la alta direccidn se hace caso omiso a ello. (ver ilustracién 27)



Cambios en la parte operativa y
administrativa

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
H Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 27 Cambios organizacionales en la parte operativa y administrativa para la obtencion de una mayor productividad

El 65% esta totalmente de acuerdo que antes de hacer cualquier cambio en la empresa le son
capacitados, especialmente en los puestos de la alta direccion y administrativa se hacen cambios
en cuanto a normas y documentacion que requiere la empresa y necesita que estos cambios se
han implementados de la manera correcta, el 23% esta de acuerdo ya que llevan personas
especializadas para capacitar a las personas con los nuevos cambios que se pondran en marcha
en la empresa y el 12% le es indiferente debido a que muchas capacitaciones a los que son

llamados para asistir, no tienen nada que ver con su puesto de trabajo. (ver ilustracion 28)

Capacitacion para nuevos cambios

H Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
u Indiferente

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

llustracion 28 Capacitacion respecto a los nuevos cambios en los procesos organizacionales



7.2.3 Resumen del andlisis descriptivo y exploratorio
A continuacion, se presentara un resumen de las medias mas importantes para el anélisis del
comportamiento de la variable independiente de satisfaccion laboral y dependiente de

productividad correspondiente al sector textil.

En la tabla 7 se ilustrara los datos de la variable independiente de satisfaccion laboral en el cual
se tendra en cuenta la tendencia central, como la media, mediana, se encontrara la dispersion en

la desviacion tipica y varianza, asi mismo su forma asimétrica y curtosis

Tabla 9 Comportamiento de las variables estadisticas de satisfaccion laboral




En la tabla 8 se ilustrara los datos de la variable dependiente de productividad en el cual se
tendra en cuenta la tendencia central, como la media, mediana, se encontrara la dispersion en la

desviacion tipica y varianza, asi mismo su forma asimétrica y curtosis

Tabla 10 Comportamiento de las variables estadisticas de productividad




7.3 Establecer las variables de satisfaccion laboral que tienen mayor influencia en la

productividad

7.3.1. Analisis de Correlacion Bivariada

En primera instancia para comprobar la hipotesis de una exploracion de correlacion estadistica,
se presentan las variables de satisfaccion laboral y productividad, las variables se identifican como
no paramétricas, la correlacion de spearman, se utilizara de modo que se pueda encontrar una
relacion entre ella, pueden variar entre -1 a +1, lo cual indicaran si la relacién se encuentra de
manera positiva o negativa. Como punto intermedio sera 0 lo cual indicara que no existe la relacion

entre estas dos variables. (Gonzalez, 2007)

Tabla 11 Nivel de Fuerza de Correlacion de variables

Valor de Correlacion (r) | Nivel de Fuerza

>0.70 Muy alta
0.50a0.70 Alta
0.30a0.50 Moderada

0.10a0.30 Débil




A continuacion, se presentan las correlaciones existentes entre las subvariables de satisfaccién

laboral:

Tabla 12 Correlaccion entre las variables de satisfaccion laboral

De acuerdo a lo anterior, se puede interpretar que se encuentra una muy alta correlacion entre
Oportunidades de crecimiento profesional con Optimas condiciones laborales, Metas logradas
dentro de las funciones de trabajo y Motivacion diaria en las tareas cotidianas, asi mismo 6ptimas
condiciones laborales con Metas logradas dentro de las funciones de trabajo y Motivacion diaria

en las tareas cotidianas



A continuacién, se presentan las correlaciones existentes entre las subvariables de productividad

Tabla 13 Correlaccion entre las variables de productividad

*%

*

,380% | 1
,376* | 343 |1
160 | 259 | 175 |1
-344 | 375 | - - 1
533 | 0.10
214 | 366 | 137 | .100 | .107 1
189 | 639 | 193 | 438 | 274 304 (1
,387* | 478 | ;340 | ,110 | ,021 ,440* | ,285* | 1
,394* | 345 | 253 | 369 | -077 | 244 | J327* | 434" | 1
257 | /481 | 029 | ,097 | 438 ,523* | ,498* | 658" | 507" | 1
A438* | 474 | 507 | ,091 | -087 | 532" | ,395* ,561* | ,659% | 1
274 | 638 | 239 | 443 | 339 415 ,480* | ,489* | 581* | 576" | 1
072 | 506 | ,178 | 327 | /167 ,537* | ,636* | ,500% | ,316* | ,464* | 537* 1
,335* | 584 | 234 | 355 | 257 ,368* | 427* | 650 ,600* | ,621* | .559% | .450*

De acuerdo a lo anterior, se puede interpretar que se encuentra una muy alta correlacion entre

Mejoramiento de estructura fisica y Reconocimiento de logros por parte de la alta direccién,

Terminacién del producto en tiempos establecidos y Disposicion por parte del jefe a la hora de una

consulta, Disposicion por parte del jefe a la hora de una consulta y Cambios en procesos operativos

y administrativos, Herramientas para el desarrollo de trabajo eficiente y Capacitacion antes de un

cambio organizacional




Se plante6 como hipétesis general del modelo de estudio H1: existe una relacién positiva entre las
variables de satisfaccion laboral y productividad. La tabla 12 muestra que existe una relacion
positiva y significativa (**P< 0,01 y *P< 0,05) de moderada a débil, a excepcion de Cambios en los

procesos de tareas, el cual no representa valores significativos e incluso algunos valores se encuentran de

manera negativa.

Las subvariables de productividad estaran se la siguiente manera: Habilidades y conocimiento para
el desarrollo de tareas (14), Optima induccion a la hora de entrar a la empresa (15), Estabilidad entre vida
personal y laboral (16), Permisos laborales (17), Cambios en los procesos de tareas (18), Calidad de
procesos en la empresa (19), Terminacion del producto en tiempos establecidos (20), Mejoramiento de
estructura fisica (21), Herramientas para el desarrollo de trabajo eficiente (22), Distribucion fisica del area
de trabajo (23), Reconocimiento de logros por parte de la alta direccion (24), Disposicion por parte del jefe
ala hora de una consulta (25), Cambios en procesos operativos y administrativos (26) y Capacitacion antes

de un cambio organizacional (27).

Tabla 14 Correlacion entre satisfaccion laboral y productividad

241

,108

En este sentido, el analisis demuestra que, a mayor participacion en cuanto a variables de
satisfaccion laboral como Condiciones laborales, Reconocimiento al logro, Alta Direccion

influyente, Generacidn de valor, Compromiso empresarial y Participacion en la toma de decisiones



mayor influencia tendra las variables de productividad laboral Conocimiento en el puesto de
trabajo, Incentivos, Optimizacion de tiempos, Cambios de condiciones de infraestructura,
Liderazgo y Proceso de cambio organizacional, soportando de esta manera la correlacion entre

estas dos variables.

Aunque se encuentra una correlacion positiva entre todas las variables de satisfaccion laboral y
productividad, se destacan algunas variables de satisfaccion laboral sobre productividad como:
Condiciones laborales (oportunidades de crecimiento profesional) en el sector textil existe una
flexibilidad con los empleados en el crecimiento profesional debido a que tienen la tendencia de
no buscar personas que no sean del sector, cuando se hace publica una vacante para un cargo
superior, se elige entre los mismos empleados, esto lleva a que la empresa promueva el estudio
en un beneficio a futuro de la misma, Reconocimiento al logro (metas logradas dentro de las
funciones de trabajo) ya que es una empresa que se basa en que las personas que sean mas
productivas, obtendran un reconocimiento publico por obtencion de metas o monetario, Alta
direccion influyente (mayores logros bajo la supervision de un jefe) se obtiene una mejora en
productividad cuando un jefe supervisa el trabajo, dado que el empleado siente que el jefe le esta
haciendo una compaiiia en el proceso, esto genera que el empleado se sienta importante y por
ende se obtenga mayor satisfaccion laboral del mismo, Generacion de valor (horarios flexibles
en pro de formacién académica) como se mencion0 anteriormente, la empresa cuenta con una
aceptacion del crecimiento profesional, por ende el empleado se le otorga un horario que sea
flexible con el fin de que pueda asistir a sus clases, y Participacion en toma de decisiones
(asistencia en la toma de decisiones) se cuenta con un alto indice en que antes de ser tomada una
decisién en la empresa, se hace reuniones en la que puedan asistir los empleados y puedan dar

su punto de vista, referente al nuevo cambio que se propone hacer la empresa

Asi mismo se destacan variables de productividad sobre satisfaccion laboral como: condiciones
de infraestructura (Herramientas para el desarrollo de trabajo eficiente) debido a que las
empresas del sector textil no demanda herramientas que sean tan costosas, siempre cuentan con
disponibilidad de herramientas necesarias para sus labores diarios, Liderazgo (Reconocimiento
de logros por parte de la alta direccién) cada acierto o mejora que se hace por parte de la alta
direccién, esta gestion es reconocida por parte de los empleados, ya que en muchas ocasiones
estas decisiones son en beneficios para el desarrollo de las funciones de los trabajadores,
(Disposicion por parte del jefe a la hora de una consulta) se encuentra una relacion positiva entre
jefe y subordinado, dado que se manejan grupos pequefios de trabajo y se aplica una

comunicacién asertiva a la hora de hacer una consulta, y Proceso de cambio organizacional



(Cambios en procesos operativos y administrativos) aunque se encontré una auto correlacion
positiva, los empleados manifestaron que no les gustaba los cambios en los procesos
empresariales, no obstante también afirman que se hacen pocos cambios en la empresa puesto
que no requerian hacer modificaciones drasticas que implique significativas variaciones en sus
funciones, (Capacitacion antes de un cambio organizacional) toda decision tomada por la alta
direccién a la hora de ser un cambio, un alto indice afirma que todos los empleados de distintos
niveles jerarquicos son capacitados con el fin de que la decision respecto al cambio, sea mas

transitorio para los empleados.

Del mismo modo también se encontraron una baja correlacion entre las variables de productividad
sobre satisfaccion laboral como: Estimulo (Estabilidad entre vida personal y laboral) el sector textil
demanda mas tiempo que en otro sector, ya que las jornadas laborales superan las 8 horas diarias
que se estipula en ley, ademas cuando estan en temporada de ventas, los jornadas de trabajo son
superiores a las 12 horas de trabajo, Permisos laborales (17) no estan bien recibido cuando un
empleado pide permisos para cumplir una calamidad domestica, ya que la empresa siente que no
obtendra ningun beneficio a largo plazo al otorgarles esta clase de permisos, Optimizacion de
tiempos (cambios en los procesos de tareas) aunque se generen pocos cambios en la empresa,
a veces tratar de optimizar tiempos a la hora de hacer un producto, no siempre se obtiene el mejor
resultado, ya que al tratar de obtener una mayor eficacia y no eficiencia, tienden a equivocarse y

generar pérdidas para la empresa

9.5.2 Andlisis de Regresion Multiple

El andlisis de regresion es una de las técnicas mas utilizadas por los estadisticos multivariantes
debido a que cuentan con flexibilidad y adaptabilidad, lo que pretende esta técnica es predecir
estadisticamente la dependencia que se puede encontrar entre las variables, basado en la
siguiente formula, en donde la variable dependiente es (Y) y las variables independientes seran

(X), esto determinara cual de estas tienden a obtener mayor influencia. (Aldas, 2005)

Yo=K+ XK+ + X,

Para iniciar el analisis de regresion mdultiple en la presenta investigacion, se insertaron todas las
variables finales del modelo de investigacion por el método de entrada, esto con el fin de conocer
el coeficiente que determinara el R?, el cual indicara la variabilidad de la variable dependiente

explicada por las variables independientes, cuyo valor de ser 0<R?>1.



Se identificara cuales ejercen una mayor prediccion sobre la variable pendiente, en la tabla 13 se
observa que el 78% de la varianza puede predecirse con las variables independientes del modelo
(R? ajustado=.784)

Tabla 15 Resumen del andlisis de regresion (enter)

1 .917¢ 841 .784 18623 841 14.687 13 36 .000

a. Predictores: (Constante), PTD_P13_ENCUENTA_SUGERENCIAS, GVP_P8_HORA_FLEX_FORMA_ACAD, AD_P6_MAYOR_LOGR_SUPERVISA,

RL_P4_MOTIVADO_TAREAS_DIARIAS, CE_P10_SALARIO_EXPEC_SALAR, CE_P9_CAPAC_MEJOR_DESEMP_LABOR, AD_P5_RELA_SUPERIOR_BUENA,
PTD_P11_ACERTA_DECIS_DIRECTI, GVP_P7_OPORT_ASCENSO, CL_P1_OPORTUN_CREC_PROFESI, PTD_P12_ASIST_REUN_ALTA_DIREC,
RL_P3_RECONO_METAS_LOGRADAS, CL_P2_OPCT_COND_LABORA

Se puede observar en la tabla 14 que el valor de F=14.867 con una significancia de .000,
confirmando que en conjunto las variables independientes predicen de manera significativa la

variable dependiente

Tabla 16 Resumen del anélisis ANOVA

1 Regresion | 6.622 13 509 14.687 .000°
Residuo 1.249 36 .035
Total 7.870 49

A. Predictores: (Constante), pro_p13_ENCUENTA_SUGERENCIAS, GVP_Ps_HORA_FLEX_FORMA_ACAD, AD_P6_MAYOR_LOGR_SUPERVISA, RL_P4_MOTIVADO_TAREAS_DIARIAS,

CE_P10_SALARIO_EXPEC_SALAR, CE_P9_CAPAC_MEJOR_DESEMP_LABOR, AD_P5_RELA_SUPERIOR_BUENA, PTD_P11_ACERTA_DECIS_DIRECTI, GVP_P7_OPORT_ASCENSO, CL_P1_OPORTUN_CREC_PROFES,
PTD_P12_ASIST_REUN_ALTA_DIREC, RL_P3_RECONO_METAS_LOGRADAS, CL_P2_OPCT_COND_LABORA

La tabla 15 muestra el valor de t y la significancia (p < 0,05), en el que al incluir todas las variables
del modelo permite identificar las variables independientes que ejercen una mayor prediccion
sobre la variable dependiente, es importante observar los problemas de multicolinealidad que
pueden existir entre las variables independientes, de acuerdo con (Rueda, 2012) una de las
formas de hallar la multicolinealidad, es verificando la tolerancia que debe ser mayor a 1-R? (1-
0.784=0.216)



Tabla 17 Tabla de coeficientes del modelo 1

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig. Estadisticos de
estandarizados tipicados colinealidad
B Error Tip. Beta Tolerancia Vif.
Oportunidad de crecimiento ,049 | 113 ,070 ,436 ,665 170 5,880
profesional
Optimas condiciones laborales 014 | 137 ,021 ,104 918 ,104 9,638
Reconocimiento de logros de 161 | ,062 ,363 2,574 ,014 ,222 4,512
metas
Motivacion de tareas diarias 143 | 078 ,250 1,831 ,075 ,237 4,222
Relacion con los superiores -112 | 114 -121 -,988 ,330 ,294 3,404
Mayor logro al ser supervisado 128 | ,042 ,353 3,064 ,004 ,332 3,015
Oportunidad de ascenso ,022 | ,052 ,049 412 ,683 317 3,155
Horario de flexibilidad ,194 | ,060 ,354 3,253 002 | ,372 2,687
académica
Capacidad de desempefio ,003 | ,060 ,006 ,056 ,956 ,374 2,671
laboral
Expectativa salarial -,020 | ,043 -,056 - 473 ,639 ,316 3,166
Aciertos en toma de decisiones ,066 | ,060 131 1,108 275 317 3,153
por la alta direccién
Asistencia a las reuniones -171 | ,053 -,459 -3,233 ,003 ,219 4,564
Sugerencias tomadas por laalta | ,073 | ,052 148 1,404 ,169 ,399 2,507
direccion

Discusion de los resultados

En general las variables de satisfaccion laboral en contra de las de productividad, se encuentra
una buena tolerancia y baja colinealidad, afirmando que entre ellas se encuentra una relacion
positiva y se deduce que no se entrelazan entre las mismas, lo que responde al modelo de estudio
presentado en donde se presenta la relacion de las variables entre satisfaccidn laboral y

productividad.

En ellas se destacan que las personas entre mas tienen oportunidades de crecimiento profesional,
ellos obtienen un mejor desarrollo en sus tareas diarias como lo afirma Donghong, Haiyan, Song,
& Qing (2012), asi mismo los colaboradores si tienen una estabilidad entre la vida personal y lo
laboral, tienden a cumplir las metas propuestas por parte de la empresa segun Olaniyan & Hystad
(2016), del mismo modo se deduce que cuando las personas asisten a reuniones propuestas por
la alta direccion, estas al final del proceso, hacen una mejor entrega del producto final segun
Lozano & Segovia (2016 ), por otra parte se realta que la capacitaciéon para un buen desempefio

laboral viene entre lazado con una buena distribucion fisica para obtener una dptima productividad



segun Herrera (2017), cuando se recibe las sugerencias dadas por parte del personal en reuniones
organizadas por parte de la alta direccion, se obtiene mejores resultados a la hora de hacer

cambios en procesos operativos y administrativos segun Baeza, Gonzalez, & Wang (2018)

Por otra parte, se presentan dos subvariables con problemas de baja tolerancia como lo son:
(Oportunidad de crecimiento profesional) y (Optimas condiciones laborales), que pertenecen a la
variable de Condiciones laborales. Por consiguiente, se deduce que el perfil de las personas que
trabajan en el sector textil, son empleados que manejan ciertos perfiles con especialidades
diferentes e individualista relacionadas con sus tareas diarias, lo cual esto les genera mayor estrés

y condiciones de trabajo menos favorecido si se compara con las de otros sectores.



10. Resultados

En primera instancia se tomo como base diferentes tipos de modelos, el cual se encuentra una
relacion positiva entre los modelos de satisfaccion laboral y productividad como lo son el
experimento Hawthorne y la teoria Herzberg baséndose en la infraestructura de la empresa, otra
similitud lo es la teoria de Mcgregor y Vroom, el cual se refiere en la obtencion del reconocimiento
al logro, Baeza, Gonzélez, & Wang y Porter, se basan en el cambio de expectativas dependiendo
de la situacién geografica de la persona. Asi mismo se hace una priorizacion de teorias y variables
de satisfaccion laboral en donde se toma como base las variables de beneficios laborales, leyes
organizacionales, relaciones interpersonales, desarrollo profesional, desarrollo de tareas
asignadas y relacion de la alta direccion, del mismo modo también se hace una priorizacion de
teorias y variables en cuanto a productividad en donde se divide en tres secciones: eficiencia,
eficacia y efectividad, de alli se puede concluir en cuanto a la parte tedrica que algunos autores ya

sea que profundizaran su investigacion en satisfaccion laboral o productividad comparten algunas.

En segunda instancia se evidencio que en el sector de las confecciones se destacan algunas
subvariables de satisfaccion laboral como lo son: la (relacion con los superiores) debido a que se
encuentran en constante comunicacién son los superiores, (oportunidades de ascenso) ya que el
sector prefiere elegir sus directivos entre los mismos empleados, (capacidad de desempefio
laboral) gracias a que sienten una compafiia por parte de la empresa para la mejora de sus
funciones, (Aciertos en toma de decisiones por la alta direccién) dado que sienten que la persona
que toma decisiones en la empresa, se encuentra altamente capacitada para ello, (asistencia a las
reuniones) puesto que cada decision que es tomada por parte de la alta direccion, es tenida en
cuenta la opinion de los empleados de la empresa. Del mismo modo también se destacan
subvariables de productividad como lo son: (Habilidades y conocimiento para el desarrollo de
tareas) visto que las funciones de un trabajador del sector textil sus funciones no varian y los
cambios se hacen de manera esporadicamente, (Calidad de procesos en la empresa) debido a
que la empresa en algunos procesos prioriza la calidad mayor que la eficacia, (Terminacion del
producto en tiempos establecidos) en el sector textil la entrega de los productos en los tiempos
establecidos, se prioriza dado que en algunos temporadas se demanda alto inventario de ropa,
(Herramientas para el desarrollo de trabajo eficiente) ya que este tipo de sector no requiere algun
tipo de maquinaria de alto costo, sus procesos son basicos y la gran mayoria de puestos se utiliza

con herramientas basicas.



En tercera instancia se encuentro una correlacion entre las mismas variables de satisfaccion
laboral, en el cual se destacan Optimas condiciones laborales, Metas logradas dentro de las
funciones de trabajo y Motivacion diaria en las tareas cotidianas. En cuanto a las variables de
productividad que se destacan; Reconocimiento de logros por parte de la alta direccion,
Disposicion por parte del jefe a la hora de una consulta, Cambios en procesos operativos y
administrativos, Capacitaciéon antes de un cambio organizacional. Del mismo modo cuando se
entrelazan las variables de satisfaccion y productividad se obtiene variables que priman por encima
de otras como lo son: Condiciones laborales, Reconocimiento al logro, Alta direccion
influyente, Generacion de valor, Participacion en toma de decisiones, condiciones de
infraestructura, Liderazgo y Proceso de cambio organizacional. En cuanto al anélisis de
regresion multiple se confronta las variables de satisfaccion laboral contra las de productividad en
donde se obtiene una buena correlacion en cuanto a las variables de satisfaccion laboral en
excepcion de condiciones laborales, dado que, aunque los empleados se sientan a gusto con sus
condiciones actuales, si se compara con otros sectores, el sector textil cuando con un bajo indice

que satisfaccion laboral en condiciones laborales

Por ltimo, se concluye que si existe una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y
productividad dado que se demuestra que a partir de las variables de la satisfaccion laboral como
lo son: Condiciones laborales, Reconocimiento al logro, Alta direccidn influyente, Generacidn de
valor, Compromiso empresarial y Participaciéon en la toma de decisiones, afecta de manera

positiva las variables de productividad en el sector textil.
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