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Resumen

Este articulo busca analizar los niveles del Comportamiento Organizacional (CO) y las sa-
lidas humanas segtin el modelo de Robbins y Judge (2009), en una muestra de 103 pymes
de la ciudad de Santiago de Cali — Colombia. La investigacién que dio origen al articulo es
de tipo descriptiva — analitica, se aplic6 un cuestionario para recopilar la informacién. A
nivel individual se evidenci6 que un alto porcentaje de pymes califica la experiencia como
fortaleza mayor y la actitud hacia el aprendizaje como fortaleza menor; en el nivel grupal
la capacidad para motivar al personal es la fortaleza mayor. A nivel de sistema social se
encontré que la mayoria de las pymes afirman que tienen una misién establecida formal-
mente y se corresponde con la realidad. En relacién con los elementos de salidas humanas,
se evidenci6 que la principal fortaleza para las pymes es la continuidad de los trabajadores
en las empresas.

*

Este articulo es producto del Proyecto de Investigacion Cl 8097 “Aplicacion de un Modelo de Formulacion
de Estrategias para la Generacion de Politicas de Crecimiento Empresarial en las pymes de Santiago de Cali”,
financiado por la Universidad del Valle mediante convocatoria interna.
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Abstract

This article is aimed at providing a review of the levels of Organizational Behavior (OB) and
human outputs based on the Robbins and Judge model (2009), using a sample consisting
of 103 SMEs (small and medium-sized enterprises) located in the city of Santiago de Cali,
Colombia. The research work that gave rise to this article is descriptive and analytical in
nature. Questionnaires were used for gathering information. On an individual level, there
is evidence that a high percentage of SMEs find experience to be a major strength, and atti-
tude towards learning to be a minor strength. On an aggregate level, the ability to motivate
the staff is considered a major strength. On a social system level, it was found that most
SME:s affirm that they have a formally established mission which is consistent with reality.
With regard to human output, evidence shows that SMEs find that continuity of workers at
companies is their primary strength.

Key words

Organizational behavior, SMES, individual level, aggregate level, social system level.

Resumo

Esse artigo tem como objetivo analisar os niveis de Comportamento Organizacional (CO) e
as saidas humanas, segundo o modelo de Robbins e Judge (2009), em uma amostra de 103
PMESs na cidade de Santiago de Cali na Colémbia. A pesquisa que deu origem ao artigo é
de tipo descritivo - analitica, foi aplicado um questiondrio para coletar as informagdes. Ao
nivel individual, foi evidenciado que um elevado percentual de PMEs qualifica a experiéncia
como forga maior e sua atitude face a aprendizagem como forga menor; ao nivel do grupo a
capacidade de motivar o pessoal é a forga maior. A nivel do sistema social foi constatado que
amaioria das PMEs afirmam que tém uma missdo formalmente estabelecida, e corresponde
com a realidade. Com relagéo aos elementos de saidas humanas, ficou demonstrado que a
forga principal das PMEs ¢ a continuagdo dos trabalhadores nas empresas.

Palavras-chave

Comportamento organizacional, PMEs, nivel individual, nivel de grupo, nivel do sistema
social.

Introduccion

La literatura sobre comportamiento organizacional en las pymes es escasa debido a que la
mayoria de los estudios se han llevado a cabo en empresas grandes; esta afirmacién se soporta
en los escritos de autores como Davis & Newstrom (1999); Guillén & Guil (2000); Hellriegel,
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Slocum & Woodman (1998); Robbins (1987); Robbins & Judge (2010). Los trabajos de Calderén
et al (2006), Coccia y Rolfo (2013); Dargahi (2003); Khurram, Jafri, Ismail, y Soehod (2013);
Orozco, Chavarro, y Ruiz (2010); Popescu y Drucy (2012), Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996),
VanStelle, Koerber, Kazbour, Austin, Vicars, Harr y Miguel (2012), sefialan que existen ca-
racteristicas especificas del comportamiento organizacional en las pymes que las diferencian
de las grandes empresas, como son el liderazgo, la rotacién, la estructura organizacional, la
comunicacién, el clima y la cultura organizacional, la satisfaccién laboral, entre otras mds.

Segtin Robbins y Judge (2009) el comportamiento organizacional estudia la influencia que
individuos, grupos y estructura organizacional tienen sobre la actuacién o conducta de
los individuos. La relacién del factor humano con los resultados organizacionales implica
procesos psicoldgicos y psicosociales que llegan a ser dificiles de cuantificar (Parra, 1998;
Quijano, 2006); por ello, Robbins (1987) propone un modelo en el que se analizan el nivel
individual, el nivel grupal, y el nivel del sistema organizacional con el cual es posible ca-
racterizar y describir diferentes variables independientes para cada uno de estos niveles.
Adicionalmente, con este modelo se pueden analizar unas variables dependientes o salidas
humanas (Robbins & Judge, 2009), mediante las cuales se puede evidenciar la satisfaccién
del individuo en la empresa.

El presente articulo tiene como objetivo analizar el comportamiento organizacional en las
pymes, bajo el modelo de Robbins y Judge (2009); para ello se tomaron los datos de una
investigacion de tipo descriptiva — analitica en una muestra de 103 pymes de la ciudad de
Santiago de Cali (Colombia). De este modo se espera responder a la pregunta: ;Cémo puede
describirse el comportamiento organizacional en las pymes de Santiago de Cali, bajo el
modelo de Robbins y Judge (2009) teniendo en cuenta el nivel individual, grupal, sistema
de la organizacién y salida humana?

1. Marco teorico

1.1. Definicion de pyme en Colombia

Las pymes en Colombia se conciben como aquel conjunto de empresas fundamentales para
la generacién de empleo y crecimiento econémico. Mediante la Ley 905 de 2004 se define
que las micro (incluidas las famiempresas), pequefias y medianas son toda unidad de ex-
plotacién econémica, realizada por persona natural o juridica, en actividades empresariales,
agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios, rurales o urbanas (C.N.R., 2004, Ley
905), que cumplan con los criterios que se presentan en la Tabla 1.

Tabla 1. Clasificacion por tamafio de las empresas en Colombia (Pymes)

Categoria de empresas* Valor de activos No. de trabajadores
Pequefia Entre 501 y 5.000 SMLMV Entre 11 Y 50
Mediana Entre 50001 30.000 SMLMV Entre 51 y 200

Fuente: Adaptado de Mincomercio (2007)
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1.2. Modelo de comportamiento organizacional de Robbins y Judge

Los resultados que se presentan en este articulo se basan en el modelo de comportamiento
organizacional de Robbins y Judge, el cual plantea tres niveles de andlisis: nivel individual,
nivel de grupo y nivel de sistema social; ademds, el autor especifica la salida humana como
la variable dependiente del modelo. Segtin el modelo, a medida que se avanza del nivel
individual hacia el dltimo nivel que es el nivel de sistema social, es posible obtener mayor
conocimiento del comportamiento dentro de las organizaciones (Robbins, 1987; Robbins &
Judge, 2009). A continuacién se presenta una explicacién general de cada nivel.

1.2.1 Nivel individual

Para Robbins y Judge (2009) en su modelo de comportamiento organizacional, el nivel
individual hace referencia a los elementos asociados al individuo como la personalidad,
las caracteristicas biograficas, valores y actitudes, aptitudes, percepcién, motivacién y
aprendizaje individual, y toma de decisiones. En el presente documento se analizan como
variables del nivel individual, el aprendizaje, el conocimiento y la experiencia.

De acuerdo con Robbins (1987) el aprendizaje es un proceso incesante, en el que se presenta
un cambio relativamente permanente en el comportamiento, causado por la experiencia.
Este proceso permite a las organizaciones adquirir nuevos conocimientos y destrezas
(Cotton, 1989; Ferndndez, 1996); es por ello que el aprendizaje puede considerarse como
la piedra angular del conocimiento (Barceld, 2001). En la literatura de las pymes existen
algunos instrumentos o escalas para medir el aprendizaje organizacional, esto se evidencia
en los trabajos de Kaplan y Norton (1992, 1996), Lihteenmaiki, Toivonen y Mattila (2001),
y Williams (2001).

Segtin los estudios de Alvarez y Sahui (2009) las pymes se enfrentan a dificultades con las
actitudes hacia el aprendizaje y el conocimiento debido a la falta de desarrollo profesional
de sus trabajadores. Para estos autores, en la mayorfa de las pymes el nivel de formacién
de los empleados solo llega hasta la secundaria. Por su parte, Zevallos (2006) considera que
en Colombia, la carencia de personal calificado rebasa el 4mbito de las pymes y coloca en
el debate aspectos como el rezago educativo, la desercién escolar y la inversién del Estado
en la educacién bésica.

Para Calderén et al (2006), aunque en las pymes existen programas de formacion, estas se
encuentran lejanas de una gestién del conocimiento; esto se debe a que existe poca con-
ciencia de la importancia del conocimiento, de su difusién, aplicacién y proteccién. Sin
embargo, este es un escenario opuesto a lo que encuentra Calderdén (2002) en las grandes
empresas colombianas, las cuales presentan modelos mentales més flexibles, niveles mds
avanzados en los ciclos de aprendizaje y mayor aplicacién del conocimiento, se evidencia
una estructura bien desarrollada de los hébitos de aprender y desaprender.

De acuerdo con Zevallos (2006) en las pymes se presentan dificultades en la calidad del
recurso humano; existe poca cualificacién tanto tedrica como préctica; para este autor la
dificultad se debe a la formacién bésica y en ocasiones técnica, asi como la experiencia labo-
ral previa. Calderén et al. (2006) en sus estudios encuentran que las pymes, para conseguir
competencias y talentos requieren de reclutamiento externo, de esta manera incorporan
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individuos con experiencia en el mercado. Por su parte, Ferndndez (2007) en sus estudios
sobre pymes plantea que estas requieren cada vez mds competencias en sus empleados que
contribuyan con su funcionamiento ordinario, permitiéndoles su crecimiento y madurez;
para esta autora la experiencia, el estudio o la formacién son elementos relevantes que hacen
parte de las competencias individuales.

1.2.2. Nivel grupal

El nivel grupal de las organizaciones hace referencia a la interaccién entre dos o més indi-
viduos, se presentan relaciones interdependientes y los individuos se reiinen con el fin de
lograr objetivos particulares (Robbins & Judge, 2009). En este trabajo se describe el nivel
grupal mediante las variables: toma de decisiones, liderazgo y mecanismos de control y
comunicacién.

En las organizaciones es comtn que los grupos generen informacién y conocimientos
mds complejos; esto se debe a que el conocimiento de cada individuo es sumado al de los
otros, y generan aportes al proceso de decisién (Robbins & Judge, 2009). En las pymes la
toma de decisiones se ha estudiado en funcién de los procesos administrativos y el apoyo
de las TIC. Por ejemplo, Solano, Riascos y Aguilera (2013) encuentran en su investigacion
que algunas pymes adelantan grandes inversiones tecnoldgicas para apoyar su proceso de
toma de decisiones; por otro lado, Riascos y Aguilera (2011) determinan en una muestra de
pymes, que existen diversas herramientas TI para apoyar las actividades de gestién humana.

Diferentes enfoques de estudio han concluido que el liderazgo se asocia con la capacidad
que tiene un individuo de influir en otros, de forma que estos sean orientados al logro de
objetivos en funcién del éxito organizacional (Alvarez, Cardona, Chichilla, Miller, Pérez,
Pin, Poelmans, Rodriguez, Rodriguez & Torres, 2001; House, Wright & Adytia, 1997; Lussier
& Achua, 2002; Loya, 2006; Robbins & Judge, 2009).

Robles, De la Garza y Medina (2008) en su estudio sobre los factores mds significativos
de liderazgo, concluyen que los gerentes de las pymes conocen de este tema y establecen
el rumbo empresarial; sin embargo, también consideran que los gerentes no celebran los
logros intermedios, no invitan a los subordinados a compartir los sueflos, que hay poca o
nula innovacién sobre las operaciones y prestan poca atencién a nuevos métodos de trabajo
para las pymes.

Con referencia a los mecanismos de control, Palomo (2005) sefiala que en las pymes se
carece de organizacién formal, lo cual se asocia con la falta de mecanismos de supervision
y de estdndares de desempefio.

Para Quiroga (2007), la comunicacion organizacional es un pilar fundamental para la ges-
tién de la direccién estratégica empresarial. Segtn este autor, la comunicacién conduce los
flujos de informacién de la empresa, de modo que puedan convertirse en conocimiento,
innovacién y valor agregado a través del aprendizaje organizacional.

En un andlisis empirico preliminar de los sistemas de comunicacién interna en las pymes
del sector metalmecdnico en el 2002, se evidencié que el manejo de la informacién dentro
de éstas es bueno para un 73% de las empresas, y que el 62% de las pymes brinda capaci-
tacién a los empleados en estos temas (Quiroga, 2007). Para el 2007 el autor encuentra que
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existen diferentes métodos y medios de comunicacién internos, entre los que se destacan
los verbales y escritos como los mds usados. Adicional a ello, se observé que el método
menos usado es el telefénico (Quiroga, 2007).

1.2.3. Nivel de sistema social

El nivel de sistema social en las organizaciones agrupa la dimensién cultural, la estructura
y el diseflo organizacional, y las politicas y practicas de gestién humana. De este nivel se
desprenden los resultados humanos o salidas humanas (Robbins & Judge, 2009). En este
trabajo se presenta el nivel de sistema social haciendo referencia al tipo de estructura or-
ganizacional y los elementos constitutivos de la misién en las pymes.

Para Jurado, Vivar y Pérez (1997) las pymes carecen de organizacién formal, es decir, falta
una estructura formal; para Palomo (2005) falta estructurar de manera adecuada las ope-
raciones y actividades, establecer politicas escritas, esquemas de supervisién y estdndares
de desempeiio, entre otros aspectos. Kauffman (2001) seflala que las pymes no cuentan con
sistemas de planeacién, organizacién, administracién, y control eficientes. Zapata (2004)
considera que aunque las pymes formulan su visién y misién, estas se limitan a considera-
ciones escritas que no se hacen explicitas en términos de objetivos estratégicos y funcionales
con su correspondiente plan operativo.

1.2.4. Salidas humanas

Las salidas humanas, o resultados humanos, segtin Robbins y Judge (2009) son aquellas
variables que dependen de las variables y la interaccién de los niveles del comportamiento
organizacional. Para este trabajo se tienen en cuenta la rotacién externa, el ausentismo y la
satisfaccién en términos de remuneracion.

La rotacién externa es el retiro permanente de una persona de la organizacién y puede ser
tanto voluntaria como involuntaria, esto genera costos para las empresas, principalmente
en relacién con procesos de gestion humana (Robbins & Judge, 2009). De acuerdo con Pa-
lomo (2005) los niveles de rotacién externa en las pymes son excesivos; esto se debe a las
pocas oportunidades de ascenso que ofrecen, los salarios bajos, las condiciones laborales
y la poca satisfaccién. Para Ferndndez, Ruiz-Carrillo y Fernandez (2006) el tamario de la
empresa es un factor relevante en el binomio formacién — rotacién. Segtin estos autores,
las grandes empresas invierten més en la formacién de sus trabajadores y generan mayor
estabilidad laboral que las pymes.

El ausentismo por su parte, se presenta cuando un trabajador no asiste a su trabajo con
frecuencia. (Robbins & Judge (2009), Steers y Rhodes (1984), identificaron ocho categorias
compuestas por 209 variables que causan el ausentismo laboral, estas son: (1) Actitudes de
trabajo; (2) Factores econémicos y de mercado; (3) Factores organizacionales; (4) Factores
del medio laboral; (5) Satisfaccién laboral; (6) Factores personales; (7) Factores externos:
temperatura, horas de sol, etc.; y (8) Cambio organizacional. Autores como Salgado, Reme-
seiro e Iglesias (1996) estudian el ausentismo en las pymes como un indicador del clima
organizacional. Quiroga (2007) estudia la comunicacidn, el clima y la cultura organizacional
y sefala que tanto la rotacién como el ausentismo son elementos que permiten interpretar
el clima organizacional.
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La satisfaccion en el trabajo es, segtin Robbins y Judge (2009) el sentimiento positivo con
respecto al trabajo, que se da por la evaluacién de sus caracteristicas. Sierra y Sato (2003)
seflalan que en las pymes es necesario mejorar la calidad del empleo, debido a que la
remuneracién es baja. Por su parte Martinez (2004) anota que en las pymes no se cuenta
con métodos de administracién de sueldos y salarios para sus empleados, lo que afecta los
niveles salariales. Para Sava (2011) en las pymes una “mejor remuneracién” es sinénimo
de “personal realizado”.

2. Material y método

Lainvestigacién que dio origen a este articulo fue de tipo descriptivo —analitica. Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de perso-
nas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
andlisis (Herndndez, Ferndndez & Baptista, 2010). Se estudiaron 103 pymes de diferentes
sectores econémicos de la ciudad de Santiago de Cali, y la informacién obtenida se analizé
en funcién de variables que constituyen los niveles de comportamiento organizacional
propuestos en Robbins (1987) y Robbins y Judge (2009).

2.1. Poblacién y muestra

La poblacién objeto de estudio son las pymes de la ciudad de Santiago de Cali — Colombia.
De acuerdo con informacién de la Cdmara de Comercio de Cali, a noviembre de 2011 se
encontraban registradas 7.376 pymes.

Para determinar el tamafio de la muestra se empleé el método de muestreo aleatorio estra-
tificado con un nivel de confianza del 95% (Z=1,96); un margen de error del 10% (d=0,1);
y una probabilidad de éxito del 50% (P=0,5); obteniendo una muestra de 94 pymes, se
considerd una proporcion esperada de pérdida de datos del 10% para evitar afectar el nivel
de confianza por errores al recolectar la informacién, o por informacién no suministrada;
el tamafio muestral final fue de 103 pymes.

Los criterios empleados para la estratificacién obedecen al tamafio de las pymes. La Cdmara
de Comercio de Cali (2011b) sefiala que el 80% corresponden a empresas pequeiias y el 20%
a empresas medianas. Por las dificultades habidas al momento de la recoleccién de datos,
la muestra qued¢ distribuida as{: 76 empresas pequeilas y 27 empresas medianas (Ver Tabla
2), esto no afecta el nivel de confianza.

Tabla 2. Composicion de la muestra segln el tamafio de la empresa

Tamafio de la Pymes Frecuencia (%)
Pequefia 76 73,8
Pequefia 27 26,2
Total 103 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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2.2. Recoleccion de la Informacion

Latécnica de recoleccién de la informacién empleada fue la encuesta. Se utiliz6 como soporte
un cuestionario aplicado a gerentes, propietarios y trabajadores de las empresas (uno por
empresa). El trabajo de campo se inicié en julio de 2012 y finalizé en agosto del mismo aflo.

A partir de los niveles del modelo de comportamiento organizacional, se seleccionaron un
conjunto de variables que permiten, de manera ordenada y precisa, recolectar la informacién.
El objetivo de este conjunto de preguntas dentro del cuestionario es brindar la informacién
necesaria para dar respuesta al interrogante planteado para este articulo: ;C6mo puede
describirse el comportamiento organizacional, en las pymes de Santiago de Cali, bajo el
modelo de Robbins y Judge (2009), teniendo en cuenta el nivel individual, grupal, sistema
de la organizacién y salida humana?

La mayoria de las preguntas que contiene el instrumento estdn orientadas a determinar
la existencia de los aspectos objeto de estudio y a valorar estos aspectos como fortalezas o
debilidades de la compaiifa; este conjunto de preguntas permite:

A nivel individual: Determinar las fortalezas y debilidades en relacién con: Actitud de
los trabajadores al aprendizaje; experiencia de los trabajadores y nivel educativo de los
trabajadores.

A nivel grupal: Determinar las fortalezas y debilidades en cuanto a: Capacidad de planeacién
y toma de decisiones; capacidad de motivacién al personal; capacidad de comunicacién y
mecanismos de control.

A nivel de sistema social: Identificar los factores misionales considerados por las empresas;
determinar el nivel de definicién de la misién e identificar la estructura organizacional de
las empresas.

Salidas humanas: Determinar las fortalezas y debilidades en relacién con: Nivel de remune-
racion de empleados; continuidad de los trabajadores en la empresa y nivel de ausentismo.
2.3. Analisis de la informacién

Los datos recolectados fueron tabulados y procesados en el software estadistico IBM SPSS
Statistics 20; la interpretacién y andlisis se soportaron utilizando la estadistica descriptiva
y medidas de tendencia central en funcién del objetivo establecido. Las gréficas fueron
realizadas en Microsoft Excel 2010.

3. Resultados

Los resultados se presentan de acuerdo con el andlisis de los elementos de los niveles de
comportamiento organizacional y salidas humanas establecidos por Robbins y Judge (2009),
calificados como fortalezas o debilidades por las pymes.

3.1. Nivel individual y grupal

Como se puede observar en la Tabla 3, los elementos del nivel individual se encuentran en
su mayoria calificados como una fortaleza mayor en las pymes, Aprendizaje (50% y 51,9%),
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Experiencia (69,7% y 70,4%), y Conocimiento (38,2% y 40,7%). De las tres variables la expe-
riencia es la principal fortaleza, tanto para las empresas pequefias como para las medianas.

Tabla 3. Elmentos del nivel individual y grupal

% por tamafio de la Pyme

Nivel Variables

delCO  del Nivel Pequefia Mediana

DM Dm N Fm FM T DM Dm N Fm FM T*
Individual Aprendizaje 2,6 6,6 3,9 342 50,0 97,3 0,0 11,1 14,8 18,55 51,9 96,3

Experiencia 0,0 1,3 6,6 22,4 69,7 100 3,7 3,7 3,7 185 70,4 100
Conocimiento 5,3 14,5 14,5 26,3 38,2 98,8 0,0 74 22,2 29,6 40,7 99,9

Grupal Toma de
decisiones

Liderazgo 1,3 5,3 3,9 23,7 658 100 0,0 0,0 3,7 33,3 63,0 100
Comunicaciéon 1,3 10,5 6,6 19,7 61,8 100 0,0 7.4 7,4 22,2 63,0 100

1,3 92 9,2 23,7 566 100 0,0 3,4 11,1 18,5 66,7 100

Mecanismos
de control

*DM: Debilidad Mayor, Dm: Debilidad menor, N: Ni debilidad ni fortaleza; Fm: fortaleza menor;
FM: Fortaleza Mayor; T: Total. Para los % en T Total. Para los %en T<100 corresponde a resultados
donde los encuestados responden No sabe o no aplica (NS/ NA).

1,3 6,6 66 276 579 100 00 74 3,7 29,6 59,3 100

Fuente:Elaboracion propia

En el caso de las empresas pequefias, el nivel educativo (conocimiento) de los empleados
es la principal debilidad, mientras que en las medianas la principal debilidad es la actitud
hacia el aprendizaje.

En cuanto a los elementos del nivel grupal, en la Tabla 3 se observa que tanto para las
empresas pequeflas como para las medianas, la mayor fortaleza es su capacidad para
motivar al personal (liderazgo). Para el caso de las debilidades, en las empresas pequeiias
la principal es la capacidad de comunicacién, y para las medianas es en igual porcentaje
tanto la capacidad de comunicacién como los mecanismos de control. A diferencia de las
pequeilas empresas, las medianas no califican como una debilidad mayor ninguna de las
variables del nivel grupal.

3.2. Nivel de sistema social

Como se puede observar en la Tabla 4, en relacién con los elementos del nivel de sistema
social, para la categorfa de empresas pequeiias, es decir, las que tienen entre 10 y 50 em-
pleados’, el 93% cuentan con una misién establecida, y de ese porcentaje el 64,5% la tienen
formalmente definida. Para la categoria de empresas medianas, es decir, las que tienen
entre 51 y 200 empleados; el 93% cuentan con una misién, y de ese porcentaje, el 77,8%
la tienen formalmente definida.

1 Elndmero de empledos fue el criterio definido para la clasificacion de las pymes en la investigacion que dio origen
a este articulo.
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Tabla 4. EImentos del nivel sistema social

Variable Elementos variable % por tamaiio de la Pyme
Pequeiia Mediana

Misién Definida 64,5 77,8

No definida 28,9 14,8

No tiene 6,6 7,4

Total 100 100

Tipo de Etructura Tipo 1 3,9 14,8
Organizacional * Tipo 2 171 20.6
Tipo 3 11,8 29,6

Tipo 4 15,8 33,3

Tipo 5 21,1 0,0

Tipo 6 30,3 14,8

Total 100 100

* Tipo 1: Asamblea, Junta Directiva y Gerente General ; Tipo 2: Asamblea, Junta Directiva, Ger-
ente General, Directores de Area Tipo 3:Junta Directiva,GerenteGerente; Tipo 4: Junta Directiva,
Gerente Gerenal,Directores de Area; Tipo 5: Propietario-Gerente; Tipo 6: Propietario-Gerente, Di-
rectores de Area.

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados indican que un porcentaje muy alto de las pymes de Santiago de Cali tie-
nen establecida su misién de manera formal y ademds se han preocupado por difundirla
entre sus empleados.

En relacién con el tipo de estructura organizacional para las empresas pequefias estd definida
por el esquema Propietario — Gerente y Directores de Area; y para las empresas medianas
lo estd por el esquema Junta Directiva, Gerente General y Directores de Area. Para las em-
presas medianas se evidencia un nivel mds en la estructura y ademads la separacién entre
la gerencia y el propietario de la empresa.

En la Tabla 5 los encuestados estdn de acuerdo en que las pymes de Santiago de Cali cuentan
con un mercado objetivo expresado en la misién y que ademds se manifiestan los servicios
o productos ofrecidos por las empresas y sus principios y valores.

También es posible afirmar que, aunque en menor medida, las pymes cuentan con misiones
u objetivos por dreas de la empresa. El aspecto que en menor medida se encuentra indicado
en la misién estd relacionado con los procedimientos para alcanzar sus metas actuales.
Otro aspecto analizado se relaciona con la concordancia entre la misién y la realidad de la
empresa; este criterio tuvo la calificacién mds alta, en comparacién con los otros criterios;
en el caso de las empresas pequefias el 47% estdn totalmente de acuerdo en que este crite-
rio se cumple y 42% estdn de acuerdo. En el caso de las empresas medianas el 63% estdn
totalmente de acuerdo y el 27% estdn de acuerdo.
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Tabla 5. Eimentos de la mision estudiados

% por tamafio de la Pyme

Situaci6n de la misién Pequeiia Mediana

TO ED N DA TA TD ED N DA TA*
L.am1510nexpresacual es el mercado obje- 14 2.8 7.0 46,5 423 0.0 00 12,0 320 56,0
tivo de la empresa
En la misién es posible identificar los pro-
ductos o servicios mds importantes de la 0,0 2,8 8,5 4,79 40,8 0,0 0,0 12,0 40,0 48,0
empresa
La misién expresa la forma de alcanzar las 2.8 239 197 31,0 22.5 0.0 0,0 20,0 36.0 36.0
metas
Laern.pres.acuentaconprmc1p10sQvalores 00 42 7.0 563 324 00 40 0.0 32,0 64.0
organizacionales claramente definidos
Cada drea o departamento de la empresa 71 1443 5509 257 40 40 40 40 480
tiene una misién y objetivos
Los aspectos definidos en la misién concu- 00 00 29 29 00 40 00 240 72,0

erdan con la realidad actual de la empresa

)

* TD: Totalmente en desacuerdo; ED: En Desacuerdo; N: Ni en desacuerdo ni en desacuerdo; DA:

Deacuerdo ;TA: Totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

3.3. Salidas humanas

En relacién con los elementos de las salidas humanas, en el caso de las empresas pequeiias
como se presenta en la Tabla 6, la continuidad de los trabajadores en la empresa es la prin-
cipal fortaleza (rotacién externa baja); la mayor debilidad estd relacionada con los niveles
de ausentismo. En la categoria de empresas medianas, igualmente la principal fortaleza es
la continuidad de los trabajadores en la empresa y el nivel de remuneracién es la mayor
debilidad. En las empresas pequeilas el ausentismo es la unica variable calificada como

debilidad mayor.

Tabla 6. EImentos de la salida humana

% por tamafio de la Pyme
X:; il\EIl?‘}:ls Pequeiia Mediana
DM Dm N Fm FM DM Dm N Fm FM T*
Ausentismos 3,9 5,3 9,2 303 50,0 98,7 0,0 18,5 11,1 25,9 44,4 99,9
Remuneracién 0,0 2,6 23,7 32,9 395 98,7 7,4 0,0 22,2 22,2 44,4 96,2
Rotacién 00 39 53 19,7 71,1 100 3,7 0,0 0,0 14,8 81,5 100

*DM: Debilidad Mayor, Dm: Debilidad menor, N: Ni debilidad ni fortaleza; Fm: for-
taleza menor; FM: Fortaleza Mayor; T: Total. Para los % en T Total. Para los %en T<100
corresponde a resultados donde los encuestados responden No sabe o no aplica (NS/ NA).

Fuente: Elaboracion propia.

Libr
EMPRESA .. 10 No. 1, Exero - Juo b 2013

149



AGUILERA, ET AL.

4. Discusion

A partir del andlisis de los resultados a nivel del sistema social, en el que se identifican los facto-
res misionales y la estructura organizacional; se puede determinar que las pequefias y medianas
empresas en Santiago de Cali desarrollan acciones que les permitan definir de manera formal
este nivel. Uno de los aspectos que se puede establecer al analizar los resultados relacionados
con el nivel de sistema social, es que si bien un gran porcentaje de las pymes (93%) cuentan
con una mision establecida y ademds se preocupan por difundirla entre sus empleados (64,5%
en el caso de las pequeflas y 77,8% en el caso de las medianas); esta misién no expresa clara-
mente cudles serdn los procedimientos para alcanzar las metas actuales. Existen vacios entre
la definicién de la misién y la forma de operacionalizarla, es decir, cémo llevarla a la practica
para que permita el cumplimiento de los objetivos mediante las estrategias seleccionadas.

Las empresas medianas han conseguido que su sistema social tenga mayores niveles de
institucionalizacién que las empresas pequeiias; esto implica que han logrado que el com-
portamiento organizacional encuentre un significado compartido entre los miembros de las
organizaciones y que, por tanto, estas puedan distinguirse unas de otras, generando sentido
de identidad, compromiso e incrementando la estabilidad del sistema social. Las empresas
pequeilas también han avanzado en la definicién del disefio organizacional.

En las empresas medianas se encontré que las estructuras organizacionales muestran un
nivel jerdrquico més que las empresas pequeflas y, ademads, se caracterizan por tener junta
directiva, gerente general y directores de drea. De acuerdo con los resultados de la investiga-
cidn, los niveles jerdrquicos influyen en variables como la comunicacién, la cual en este caso
fue calificada como una de las principales debilidades (pequeiias 11,8% y medianas 7,4%).

La mayoria de las pymes seflalan que sus estructuras se caracterizan porque el gerente es
el propietario (en el caso de las pequefias) y en menor proporcién las medianas; esto tiene
repercusiones en los diferentes niveles del comportamiento organizacional analizados, en
el caso del nivel grupal este tipo de estructura hace que la comunicacién fluya de manera
descendente, por ello los resultados sefialan que la principal debilidad en este tipo de em-
presas es la comunicacién. En el nivel individual los resultados evidencian que para las
empresas pequefias su mayor debilidad estd asociada con el conocimiento de los empleados,
esta variable fue asociada en el instrumento con el nivel de formacién académica, mientras
que en las empresas medianas la principal debilidad tiene que ver con la actitud hacia el
aprendizaje, esto puede relacionarse con las limitaciones que tienen los individuos para
establecer el plan de carrera en este tipo de empresas.

En relacién con las salidas humanas en las pymes, la principal fortaleza que se evidencia
con la aplicacién del instrumento es la continuidad de los trabajadores en las empresas,
esto quiere decir que se presenta un bajo nivel de rotacién externa. Este aspecto puede be-
neficiar a las pymes de Santiago de Cali — Colombia, ya que logran mantener altos niveles
de experiencia acumulados en el personal.

En las empresas pequefias la principal debilidad estd relacionada con los altos niveles de
ausentismo; este es un tema complejo, ya que si bien el nivel de rotacién externa es bajo, las
constantes faltas de los empleados a su trabajo pueden llevar a que se alteren los niveles de
productividad en este tipo de empresas. En el caso de las empresas medianas la principal
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debilidad que se encuentra con la aplicacién del instrumento son los bajos niveles de remu-
neracién; la mayoria de los seres humanos pretenden mejorar su calidad de vida mediante
el trabajo; en este tipo de empresas la satisfaccion: “ese sentimiento positivo con respecto al
trabajo”, estd profundamente ligada con los niveles de remuneracién, y estos no son consi-
derados una prioridad, segtin los resultados de la encuesta.
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