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Resumen

El presente proyecto tuvo como finalidad determinar la Percepcion del Clima
Organizacional en el personal administrativo de la Fundacién Universitaria Unisangil-Sede San
Gil; de otra manera este estudio es de tipo cuantitativo, con un enfoque descriptivo y corte
trasversal, en este orden de ideas la poblacidn del estudio esta conformada por 121 funcionarios,
ademas de que la muestra la forman 92 funcionarios administrativo de la Fundacion
Universitaria Unisangil- San Gil, adicional a ello se trabaja con un muestreo tipo censo
poblacional. Seguidamente para llevar a cabo la medicidn se hizo uso de un instrumento de
medicion de clima organizacional disefiado y aplicado en la Universidad Santo Tomas de
Bucaramanga, en el afio 2018, este instrumento consta de 31 preguntas de respuesta tipo escala
Likert, que evaluan ocho dimensiones, ademéas cuenta con un alfa de Cronbach de 0,90. A modo
de resultados se destaca que, las ocho dimensiones del clima organizacional arrojan datos
positivos, con una marcada y constante aparicion de los criterios “Bueno” y “Excelente”, lo cual
es indicador de que se genera un clima laboral favorable en la institucion. Finalizando se
determin6 que la planta de trabajo en general, presentan una adecuada dindmica y ambiente
laboral y de identifico un correcto clima laboral, manifestado en la satisfaccion de los
funcionarios de la organizacion; de igual manera se logré establecer las fortalezas del grupo de
trabajo, las dindmicas que mantienen y la comprension del clima laboral como desencadenante
de un buen desempeinio tanto individual como grupal.
Palabras Clave: Clima Laboral, Organizacion, Relaciones interpersonales, comunicacion,

Motivacion, Sentido de pertenencia.
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Influencia del clima organizacional, en el personal administrativo de la Fundacion
Universitaria Unisangil-Sede San Gil

El clima laboral es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad el talento
humano de la organizacion o las caracteristicas del ambiente de trabajo que perciben los
empleados y que influyen en su conducta (Baguer, 2005).

Las personas trabajan para satisfacer ciertas necesidades econdmicas, pero también por el
desarrollo personal. Es por ello que influyen diferentes factores como: El aspecto individual de
los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el
aprendizaje y el estrés que pueda sentir el empleado en la organizacion, los grupos dentro de la
organizacion, su estructura, procesos, cohesion, normas y papeles. Por otro lado, la motivacion,
necesidades, esfuerzo y refuerzo, liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo, la estructura con
sus macro y micro dimensiones. De manera andloga, los procesos organizacionales, evaluacion,
sistema de remuneracion, comunicacion y el proceso de toma de decisiones Moss (1989).

Para el mejor funcionamiento de una organizacion, es importante examinar cuales son las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral
en el que se desenvuelven, ya que es importante crear relaciones humanas adecuadas propias de
un clima laboral motivador. Para esto, es necesario propiciar, grupos y equipos de trabajo
capacitados para orientarse hacia los objetivos técnicos y productivos de la organizacion.

Es por ello, por lo cual el presente proyecto tiene como principal objetivo lograr
determinar la influencia del clima organizacional en el personal administrativo de la Fundacion

Universitaria Unisangil, Sede San Gil.
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Planteamiento del Problema

Es importante tener presente que el ser humano ha pertenecido a grupos o clanes en los
cuales se plantean pautas de conducta, también es fundamental sefialar las diferentes habilidades
o cualidades individuales, logrando asi destacarse en la sociedad y alcanzar un espacio en las
organizaciones.

La organizacion, es un grupo social formado por personas, que interactuan en el marco de
una estructura sistematica para cumplir con sus objetivos. Reyes (2000) Diccionario Empresarial.

Su funcionalidad se presenta de manera jerarquica, contando con bases solidas y
lineamientos plenamente establecidos. Respetando ideologias, conceptos adquiridos por medio
de la experiencia.

Por tal razén la finalidad del presente proyecto es identificar como influye el clima
organizacional en el personal administrativo de la Fundacion Universitaria Unisangil-Sede San
Gil con relacion al ambiente laboral que se vive dentro de la Institucion.

Tal como lo comenta el autor Govindarajan (2009) en su libro “El desorden sanitario
tiene cura”, la perdida de motivacion, la insatisfaccion, el absentismo y la rotacion del personal,
tienen serias consecuencias sobre la eficiencia y eficacia de la organizacion y estos pueden crear
consigo un clima inadecuado y poner en peligro el éxito de cualquier iniciativa de mejora para
lograr los objetivos de la organizacion.

Formulacion de Pregunta Problema
1. Con base en lo expuesto anteriormente; se propone el siguiente planteamiento del
problema: ;Cual es la percepcion del clima organizacional en cuanto a incentivos,
autonomia, liderazgo, interaccion social y sentido de pertenencia el personal

administrativo de la Fundacion Universitaria Unisangil, Sede San Gil?
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Justificacion

Segun (Hall (1996)) El laborar en una organizacion, tiene un papel muy preponderante en
la vida del hombre, la mayoria de las personas pasan una tercera parte del dia trabajando y lo
hacen la mitad de su vida. Sin embargo, en las diferentes etapas del tiempo se han producido
cambios que denotan una gran preocupacion por la mejora del entorno laboral de las personas,
para que se encuentren lo mas satisfechos posibles y sientan que son eficientes y que pueden
enorgullecerse del trabajo que realiza y de adaptarse con mayor éxito a las exigencias laborales
que varian con relacion al desarrollo de la humanidad.

El clima laboral es un pilar fundamental para apoyar a todas aquellas organizaciones que
quieren hacerse competitivas. Se asume que si se conoce la existencia del clima organizacional,
generando el accionar preventivo de la organizacion puede estar cimentado en solidas bases, lo
que permitiria a los directivos y ejecutivos de la organizacion tener una mejor vision de los
problemas que pueden ocasionar un clima organizacional inadecuado y hostil en el desempefio y
en la satisfaccion laboral de los trabajadores, que no permite su desarrollo personal ni profesional
y, por ende, lograr el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Es fundamental destacar
que el recurso humano es pieza clave para el desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones,
por ello una apropiada atmoésfera laboral mediante el buen trato es indispensable para lograr un
elevado rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de trabajo. Ciertamente somos
capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable y estimulante de estar en el trabajo con un
grupo de personas que se llevan bien, que se comprenden, que se comunican, que se respetan,
trabajan en armonia y cooperacion. (Hall 1996)

Segun lo anteriormente dicho, en la actualidad existe una necesidad institucionalidad de

propiciar un clima organizacional que favorezca el desempefio de funciones de los empleados, un
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clima que esté acorde a las necesidades del contexto, de la vision y mision de la entidad. La
investigacion propuesta busca mediante la aplicacion de los conceptos basicos de clima
organizacional encontrar explicaciones a las actuaciones internas y percepcion del personal
administrativo de la Fundacion Universitaria Unisangil Sede San Gil.

De otra manera es importante resaltar como influye en el clima organizacional las
motivaciones, respecto a aspectos de la afiliacion y el logro intrinseca o extrinsecamente, de la
misma manera las relaciones interpersonales en el ambiente laboral, que pueden ser pasivas,
agresivas, asertivas, etc.

De acuerdo a la investigacion su resultado permitira determinar las percepciones de los
funcionarios de la organizacion de la misma manera que se resultaran aspectos de la motivacion
de los trabajadores a partir de como se sienten ellos con el clima organizacional presente en el
personal administrativo de la Fundacion Universitaria de San Gil, Unisangil asi mismo se podra
evaluar las dimensiones propuestas; para poder concluir con unas recomendaciones al personal y
a la institucion; con el fin de seguir implementando acciones de competitividad organizacional y
propiciar el bienestar integral.

Objetivos
Objetivo General

Describir la percepcion del clima organizacional en el personal administrativo de la

Fundacion Universitaria Unisangil - Sede San Gil.
Objetivos Especificos
- Determinar el estado del clima laboral en el que se encuentra actualmente el personal

administrativo de la fundacién universitaria de San Gil Unisangil
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- Identificar los aspectos que rigen el buen funcionamiento y la sana convivencia, del
personal administrativo de la fundacion universitaria de San Gil Unisangil
- Ubicar las fuentes de conflicto que pueden desencadenar resultados inadecuados en el

personal administrativo de la fundacion universitaria de San Gil Unisangil

Antecedentes de Investigacion
A partir de la revision bibliografica previamente realizada y los aportes investigativos que
otros estudios han planteado sobre la temética de calidad de vida, se tendrdn en cuenta los

siguientes antecedentes:

Antecedentes Internacionales

Sdanchez W. Villamil O. (2012) “Influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion

Laboral en los Empleados de la municipalidad de Choloma”. Departamento Posgrado

UNITEC, San Pedro Sula-Honduras.

Aspectos més relevantes de la investigacion

Se utiliz6 la metodologia: cuantitativo con un alcance correlacional.
Conclusiones

Los resultados permiten concluir que existe asociacion estadistica significativa entre el
clima organizacional con la satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad de
Choloma, Cortés.

Sin embargo, la influencia que tiene el clima organizacional sobre la satisfaccion laboral
de estos empleados es de 64%; por lo que se puede ver la satisfaccion de los empleados de la
municipalidad se debe a gran medida a los factores del clima organizacional, comprobando asi la

hipotesis planteada de investigacion.
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En términos generales la percepcion del clima organizacional por parte de los empleados
de la Municipalidad de Choloma, Cortés; que fueron examinados en la presente investigacion,
califica el clima organizacional de manera desfavorable con un 61%.

En términos generales la percepcion del clima organizacional por parte de los empleados
de la Municipalidad de Choloma, Cortés; que fueron examinados en la presente investigacion,
califica el clima organizacional de manera desfavorable con un 61%.

En relacion a la autonomia que tienen los empleados en la Municipalidad de Choloma, se
puede mostrar que fue calificada de manera positiva con un porcentaje de 54%, al igual que la
dimension confianza con un porcentaje favorable de 64%, el apoyo que se da entre los
empleados con un 52%, y por tltimo innovacidn con un porcentaje favorable de 61%.

Los empleados de la Municipalidad de Choloma manifiestan trabajar bajo presion, ya que
fue calificada de manera desfavorable con un porcentaje de 58%, de igual manera la Cohesion
fue calificada negativamente con un 112 Volumenl, Nimerol porcentaje de 54%, ademas los
empleados manifestaron sentirse inconforme con la dimensidn reconocimiento ya que lo
califican con un 55% de insatisfaccion.

En relacion a la equidad laboral, la mitad de los empleados manifiestan sentirse satisfechas
y el otro 50% lo califican negativamente.

En cuanto a la satisfaccion de los empleados de la Municipalidad de Choloma en relacion
al trabajo que desempefian, estos manifiestan un grado de insatisfaccion de 55%, ademas

mostrando un indice alto (82%) de insatisfaccion con la oportunidad de desarrollo
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Antecedentes Nacionales

Campo Ortiz Yeimy Isabel, Daza Caballero Vilma. (2016). Medicion del clima organizacional

en la universidad de Santander UDES, de la ciudad de Valledupar

Aspectos mas relevantes de la investigacion

Metodologia de la investigacion sera descriptiva

Conclusion

Segtin (Ust, Daza Caballero Vilma. (2016) realizo el disefio de plan de mejoramiento
para la gestion y desarrollo de la cultura organizacional de la sociedad clinica Valledupar Ltda.,
cuyo objetivo fue evaluar y disefar un conjunto de estrategias para el mejoramiento del clima
organizacional, se determiné la metodologia a través de encuestas que recopilen los factores
determinantes del clima organizacional aplicados en 65 empleados de la clinica en las areas
administrativa y asistencial, sin tener en cuenta la vinculacidon que estos tienen con la
organizacion (cooperativas asistenciales), también se tuvo en cuenta la entrevista y la
observacion directa.

Se tomd conciencia a que el ambiente afecta la estructura de las organizaciones por la
incertidumbre. Por respecto al trabajo en equipo no propicia resultados satisfactorios y los

problemas que suceden en el area no afecta el libre desarrollo de las actividades, la
distribucién de las tareas es considerada inadecuada por la multiplicidad de ellas y se requiere de
mas personal para alcanzar el objetivo propuesto. Los empleados no reciben capacitacion de
acuerdo a las necesidades de su labor hasta el punto que sus funciones no han sido definidas
claramente, no existe un estimulo a la iniciativa hacia la creatividad a los trabajos que se

realizan, la entidad no se preocupa por la calidad de vida de los trabajadores y a los factores que
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les permitan comodidad fisica en sus tareas, no se establecen actividades recreativas para los
integrantes de la clinica.
Se concluye que tanto en el area administrativa como asistencial los empleados no se
encuentran a gusto con el trabajo que desempefia y el salario no tiene relacion con la complejidad
de la labor desempenada, se hace necesario un planteamiento general de las actividades y un

control y direccionamiento oportuno por parte de los jefes inmediato.

Antecedentes Departamental

Villarreal Correa Sonia Luz (2012) Clima Organizacional En Los Empleados De Planta De

La E.S.E, Hospital Universitario De Santander

El presente estudio evaltia el clima organizacional actual en los empleados de planta del
E.S.E Hospital Universitario de Santander. El estudio se desarroll6 bajo un disefio no
experimental con enfoque descriptivo de tipo transaccional. La muestra la conformaron 44
empleados de planta, entre administrativos y asistenciales. Los datos se recogieron mediante la
aplicacion de la Escala de Clima Organizacional (ECO) disefiado por Fernandes, (2008) citada
por Contreras, Juarez, Barbosa, y Uribe. (2010), dicha escala evalta cinco factores: 1) Apoyo del
jefe y de la organizacion (soporte afectivo, estructural y operacional); 2) Recompensa (diversas
formas en las que la empresa premia la calidad, la productividad y el esfuerzo de los
trabajadores); 3) Confort fisico (ambiente fisico y seguridad, proporcionada por la empresa); 4)
Control/presion (ejercido por la empresa o los supervisores sobre el comportamiento y
desempefio de los empleados) y 5) Cohesion entre colegas (union, vinculos de colaboracién entre
compaifieros de trabajo). El anélisis de los datos se realizo con el paquete estadistico SPSS 20.0.

En los resultados encontrados se resalta de manera general que los niveles de clima
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organizacional por variables, justificados por los trabajadores de planta del hospital, muestran
como en las variables apoyo del jefe y la organizacion, confort fisico y cohesion entre colegas el
nivel de clima es estable, teniendo en cuenta que puede presentar variaciones favorables o
desfavorables y en contraste se observo que en la variable recompensa el nivel de clima es bajo y

en la variable control/presion el nivel de clima es alto.

Descripcion de la institucion

Resena Historia

La Fundacion Universitaria de San Gil Unisangil fue fundada en 1.988, en San Gil,
Santander, por ocho organizaciones sociales y cooperativas de la region; inicid labores
académicas en julio de 1992 y posteriormente en el afio 2000 fue fortalecida por la Universidad
Autonoma de Bucaramanga UNAB como nueva asociada.

Unisangil surgié como respuesta a las aspiraciones de formacion superior de las
comunidades, promovidas desde 1964 por la Pastoral Social de la Di6cesis de Socorro y San Gil,
apoyadas en la construccion de un modelo de cambio y desarrollo solidario para los habitantes de
las provincias, que incluia como estrategia fundamental el conocimiento y la formacion de
lideres. Los fundadores consideraron la creacion de UNISANGIL como un punto de llegada del
proceso de formacion de lideres y de promocidn organizacional y, a su vez, como un punto de
partida para nuevas realizaciones a favor del desarrollo regional.

San Gil habia realizado historicamente varios intentos para recibir los servicios de la
universidad y, de hecho, a mediados del siglo XVIII funcion6 en el actual Colegio San José de
Guanentd un “Centro universitario santanderino”1 con las carreras de Medicina y Agrimensura.

En 1975 se realizaron estudios de factibilidad para traer programas de la Universidad Industrial
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de Santander UIS y en los comienzos de la década del 80 se abri6 una posibilidad con la
Universidad Cooperativa de Colombia UCC.

Los esfuerzos anteriores por crear universidad no lograron concretarse; no obstante, la
poblacién continuaba con su anhelo y con ocasion de los 300 afios de San Gil, el 2 de mayo de
1988, se realizd un foro por el desarrollo de la Provincia de Guanenta, el cual acogi6 la propuesta
de la creacion de una universidad regional. Muchas personas aportaron ideas y la iglesia
diocesana, proxima a cumplir sus cien afios, en asocio con organizaciones sociales se

comprometid para sacar adelante el proyecto.

Fundacion y reconocimiento de Unisangil

El 2 de octubre de 1988 se constituyd la Fundacion Universitaria como Centro de
Educacion Superior, formador de profesionales comprometidos con el desarrollo de la sociedad
colombiana a partir del conocimiento cientifico técnico. El estudio de factibilidad realizado
detect6 necesidades en diferentes campos del conocimiento: desarrollo agropecuario,
empresarial, tecnologico, organizacional, cooperativo y pedagogico. El Instituto Colombiano
para el Fomento de la Educacion Superior, ICFES, por espacio de dos afios analizo el estudio y
con el Acuerdo 190 del 5 de septiembre de 1991, aprobo la factibilidad del proyecto;
posteriormente, el 18 de octubre de 1991, le concedio el reconocimiento de Personeria Juridica
con el namero 10989. El texto del Acuerdo del ICFES, resalta las condiciones de la propuesta
asi:

“El estudio... presenta un excelente analisis de las caracteristicas sociales, econdmicas y

culturales del entorno regional en donde se ubicaria la institucion que se pretende crear,

que demandan la calificacion del recurso humano. ... sus programas académicos, de

investigacion y extension tienen como sujetos del servicio las comunidades del Sur de
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Santander, orientadas hacia las actividades de apoyo al desarrollo del sector agropecuario

y se concibe para consolidar y fortalecer el sector cooperativo de la economia rural y las

empresas.... asume una posicion critica frente a la ciencia y la tecnologia con perspectivas

de generar ciencia y tecnologia propias dentro del modelo de desarrollo propuesto: - La
ciencia serd asumida para el beneficio de la zona. Modelo investigacion - accion. Se
propendera por una cultura de cooperacion y no de competencia. Se recuperaran
tecnologias que existen en la zona para desarrollarlas a partir de apropiaciones que se
hagan”.

La escritura de constitucion de Unisangil fue firmada por Monsefior Jorge Leonardo
Gomez Serna, Obispo de la Diocesis de Socorro y San Gil; el padre Ramon Gonzalez Parra,
Director de SEPAS; los gerentes de las empresas del sector cooperativo COOPCENTRAL
(Dario Benitez), COMERCOOP (Alvaro Argiiello Rodriguez), AUDICOOP (Ivan Cala Cala),
INDECOL (Padre Samuel Gonzélez Parra), COESCOOP (Angel Maria Cuadros) y las
organizaciones sindicales y campesinas representadas en EL COMUN (Miguel Arturo Fajardo
Rojas), oficiando como secretario Humberto Gamboa Castellanos.

El 20 de Julio de 1992 UNISANGIL abrio sus puertas a 156 estudiantes con el programa
de Contaduria Publica; en 1993 dio inicio a los programas de Ingenieria Agricola y de

Tecnologia en Sistemas.

Mision

Somos un programa de formacion profesional, que impulsa el desarrollo empresarial y
competitivo en el ambito regional y nacional con enfoque global, mediante la participacion en la
formacion integral de profesionales en Administracion de Empresas, la produccion y aplicacion

del conocimiento en el campo de las ciencias economicas y administrativas, el establecimiento
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de relaciones y el desarrollo de proyectos conjuntos con empresas e instituciones publicas,

privadas y de economia solidaria.

Nuestra labor se caracteriza por el sentido ético, el liderazgo, la calidad, la formacion de

competencias en emprendimiento e investigacion, dentro de un contexto de pertinencia social.

Vision

Para el ano 2026 serd un programa reconocido en el departamento y el pais, por sus

procesos de formacion, investigacion e interaccion social. Sustentado en el emprendimiento, el

compromiso ético y la vision global, contribuira al desarrollo socioeconémico de la region.

Objetivos

Capacitar al estudiante en el disefio de planes estratégicos en las areas funcionales de la
organizacion.

El programa busca, a través del curriculo, que sus egresados fomenten y desarrollen los
modelos de planeacidon con perspectiva estratégica, para el mejoramiento y crecimiento
de cada una de las areas funcionales que componen la organizacidn, bien sea publica,
privada o del sector solidario.

Suministrar los conocimientos y herramientas para que estén en capacidad de crear su
propia empresa.

Uno de los elementos claves para el desarrollo de la mentalidad empresarial de los
estudiantes es el desarrollo de los nucleos integradores, eje transversal del plan de
estudios. Con esta herramienta se busca que los futuros egresados inicien su idea de

negocio desde los primeros niveles de aprendizaje y la formalicen a medida que avanzan
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en el plan de estudios, con base en las competencias adquiridas; este trabajo puede
convertirse en su opcion de grado.

Desarrollar habilidades que le permitan, formular, evaluar y gerenciar proyectos.

La profundizacién de conocimientos en la Formulacion y Evaluacion de Proyectos les
permite a los estudiantes gestionar, emprender y liderar proyectos en distintas disciplinas,
que busquen satisfacer necesidades empresariales, sociales e investigativas, entre otras.
Proporcionar al estudiante conocimientos y habilidades para la alta gerencia y toma de
decisiones empresariales.

A través de asignaturas como Seminario Gerencial, Pensamiento Estratégico, Control de
Gestion y Disenio y Control Estratégico, entre otras, los estudiantes adquieren los
fundamentos basicos requeridos para el manejo y la toma de decisiones empresariales, en

el ejercicio de la profesion de Administracion de Empresas.

Marco Teorico

El clima organizacional nace de la idea de considerar que los seres humanos viven en

ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estdn compuestas por personas,

grupos y colectividades que generan comportamientos diversos afectando su entorno (Garcia,

2009).

Los primeros acercamientos al término clima organizacional se encuentran en trabajos de

Lewin y White (1939), Fleishman (1953) y Argyris (1958). Desde entonces se han propuesto

diversos conceptos por parte de otros autores. (Toro, 2001).

Dichos autores han realizado varios aportes para conocer a profundidad el significado del

clima laboral a continuacion se observan algunos de ellos.
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Cornell, define el clima laboral como una mezcla de interpretaciones o percepciones, que
tienen los empleados sobre su trabajo o rol desempenado en relacion con los demés miembros de
la organizacion (Cornell, 1955).

Para Ivancevich y Lyon y Rivas, el clima estd determinado por la percepcion que los
empleados tienen del entorno laboral y s6lo a partir de dicho punto de vista se puede hacer un
diagnostico de las caracteristicas del mismo (Ivancevich & Lyon, 1972) (Rivas, 1992).

Denison, afirma que el clima organizacional es una cualidad relativamente permanente
del ambiente interno, experimentada por los miembros del grupo de una organizacion, que
influyen en el comportamiento y que se permite describir un conjunto particular de las
caracteristicas de la organizacion (Deninson, 1991).

Para Toro, el clima es la apreciacion o percepcion que las personas desarrollan de sus
realidades en el trabajo. Dicha percepcion es el producto de un proceso de formacion de
conceptos que se originan en la interrelacion de eventos y cualidades de la organizacion (Toro,
1992).

Segun Cabrera, el clima organizacional esta conformado por unas variables que lo
conforman y pueden ser evaluadas a través de la percepcion que de ellas tienen los miembros de
esta, dichas variables corresponden al ambiente fisico, estructura, el ambiente social, las
caracteristicas personales y variables propias del comportamiento organizacional (Cabrera,
1999).

Es en estas circunstancias, donde diversos autores del ambito de la administracion han
remarcado que cada vez es mas relevante realizar esfuerzos tendientes a asegurar un ambiente
donde la buena convivencia y adecuada convivencia entre las personas que trabajan en un lugar

determinado se transforme en un “sello” en un “valor distintivo” de ese espacio laboral.
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Historicamente el comienzo de la construccion del concepto de “clima laboral” nace a
través de la Teoria de Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afios 30, esta teoria tiene como
particularidad, definir el rol que le permite a los individuos relacionarse con su ambiente, donde
cada persona evalua lo que ocurre en su entorno, por lo tanto, se forma un juicio de lo que es su
realidad y modelo de conducta (Brunet 1999. 24).

A la concepcion que tiene de si el trabajador y del ambiente, con el cual interactiia, Lewin
le llamo “Atmésfera” o “Clima Psicologico”; es decir, una realidad empirica que puede ser
demostrada en la organizacion como cualquier hecho fisico (Lewin 1988. 112).

Es asi como Lewin a partir de la creacion de climas para la experimentacion de grupos,
demostro que las diferencias conductuales o de comportamiento que habia observado en ellos,
correspondia mas bien a las diferencias de atmosferas o climas, més que a las caracteristicas
coincidentes de los grupos.

A partir de estos estudios nace la inquietud de incorporar el concepto de “clima” al
mundo organizacional, para poder explicar las interacciones entre la organizacion y el individuo,
y su relacion con la motivacion del personal y su efecto en la productividad de la organizacion.
(Alvarez, 1992).

En el afio 1950, surge la Teoria del Comportamiento o Teoria Behaviorista, la cual nace
de la Teoria de las Relaciones Humanas. Esta Teoria del Comportamiento se preocupa de la
psicologia organizacional en la administracion y el factor motivacional del trabajador; propone a
este ultimo como un agente decisorio que se basa en la informacion que recibe de su ambiente, lo
procesa de acuerdo con sus convicciones adoptando actitudes, opiniones y puntos de vista en

todas las circunstancias.
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En 1955, Francis Cornell ingresa el término “percepciones” dentro del concepto de clima,
como una combinacidn que permite entender la posicion de las personas en su trabajo. (Alvarez,
1992).

Para los teoricos Katz y Kahn (1970, 85), el clima laboral hace referencia a que toda
organizacion crea su propio clima, con sus propias costumbres y estilos. El “clima laboral”
refleja tanto las normas y valores del sistema formal como su reinterpretacion en el sistema
informal, asi refleja las presiones internas y externas de las personas que la organizacion atrae,
de sus procesos de trabajo y distribucion fisica, de las modalidades de comunicacion y del
ejercicio de la autoridad dentro del sistema.

Otra definicion es la que entrega Forehand y Gilmer (1964), quienes definen “clima
laboral” como el conjunto de caracteristicas relativamente permanentes que describen una
organizacion, la distingue de otra, e influyen en el comportamiento de sus miembros.

En 1968, el tedrico Tagiuri, define “clima laboral” como una cualidad relativamente
duradera del ambiente interno de una organizacion, que es experimentada por sus miembros, que
influye en sus conductas, y que puede ser descrita en términos de los valores de un conjunto

particular de caracteristicas o atributos de la organizacion (Keith y Newstrom 1991, 54).

Otros autores que definieron “clima laboral” en 1968, fueron Litwin y Stringer, quienes
ampliaron la definicion dada por Tagiuri, ya que, reconocieron su naturaleza tanto estructural
como subjetiva. Para estos autores el “clima laboral” se concibe como los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores, y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas

que trabajan en una organizacion.



G

UNISANGIL

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 26

Acuerdo Estratégico

En el afio 1973, otros autores como Pritchard y Karasick, se refieren al “clima laboral”,
haciendo un énfasis en la alta gerencia, pues lo definen como una cualidad relativamente
duradera del ambiente interno de la organizacién, que la diferencia de otras organizaciones, y
que resulta del comportamiento interno de sus miembros, especialmente del comportamiento de
la alta gerencia; ademas sefialan la importancia que tiene para la alta gerencia el identificar las
diferentes dimensiones que tiene el clima laboral de su organizacidn, ya que esto le permite a la
alta direccion ejercer presion sobre éste y reorientar las actividades y conductas organizacionales
(Armstrong 1991, 54).

Complementando lo anterior, Chiavenato (2000) sefiala que el clima organizacional
puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacioén y que ademas tienen influencia directa en
los comportamientos de los empleados.

Segtn Méndez (2006), el clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de
personas y sefiala que este concepto ha tomado un rol protagénico como objeto de estudio en
distintos tipos de organizaciones las cuales se encuentran en la permanente busqueda de técnicas
para su medicion. Existen algunas investigaciones que han comprobado empiricamente, que es
mas probable obtener mejores resultados laborales un alto desempeio, compromiso o
cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima
organizacional satisfactorio.

En las tltimas décadas ha comenzado a aparecer nuevamente un gran interés en el factor
humano de la organizacion; las organizaciones se estan proponiendo nuevas metas, tales como
lograr el equilibrio entre lo tangible e intangible del trabajo, siendo considerado una meta a corto

plazo, a dicho interés se le ha denominado la Filosofia TEA (Total Environment into
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Administration, que traducido al espaiol se entiende como “Medio Ambiente Total Dentro de la
Empresa”). Esta filosofia nace de la necesidad de contar con una tendencia o pensamiento que
vincule a las personas con su entorno, facilitando su identificacion con €l. Esta optica puede
entenderse como el punto ideal de lo que debe ser la comunidad laboral, porque resalta la
necesidad de la armonia en todos sus sentidos. La base de la Filosofia TEA, se encuentra en el
mejoramiento de la plataforma laboral del trabajador, ademas del desarrollo del bienestar de
aquel, con la finalidad de influir en él, y aprovechar al maximo su potencial y la relacion horas-
hombre, pero ahora acompafiada de la necesidad del beneficio mutuo.

Partiendo de los conceptos historicos se puede llegar a identificar el concepto,
compromiso y estado del clima laboral a nivel nacional contando con el soporte de Will
Werhane, director global de la division de Gestion de Clima Organizacional de Hay Group, una
de las personas que mas conoce sobre clima organizacional a nivel internacional.

El cual enfatiza que existen cuatro principales areas a nivel organizacional cuya finalidad
es aumentar los niveles de participacion por parte del personal que en las diferentes empresas se
desempefie.

1. Los lideres deben proporcionar una direccion clara y convincente, junto con las
prioridades organizacionales para asegurar que los empleados se centran en las tareas de
mayor valor.

2. También la organizacion debe suministrar un claro crecimiento y oportunidades de
desarrollo para los empleados, que incluye todo el trabajo nuevo y desafiante como parte
del proceso formal.

3. Asegurarse que los empleados de todos los niveles tengan las herramientas, recursos,

estructuras y procesos de trabajo que necesitan para hacer bien su trabajo.



G

UNISANGIL

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 28

Acuerdo Estratégico

4. Y una vez que los empleados estén en su lugar, las organizaciones deben dar un paso
atras y proporcionar el espacio para los empleados puedan seguir adelante con su trabajo
en la forma que mejor saben hacerlo.

La investigacion muestra que solo el compromiso no es suficiente para garantizar el
desempefio de la organizacion. Los empleados también deben tener la posibilidad de convertir su
participacion en rendimiento. Si no estd impulsada, los empleados se sienten frustrados. ;Cual es
la habilitacion? Las organizaciones deben garantizar que las personas estén en funcion de utilizar
plenamente sus capacidades y habilidades, y eliminar los obstaculos que se colocan en su manera
de hacer su trabajo de manera adecuada.

Para propiciar una adecuada habilitacion a los empleados se les debe dar prioridad con la
capacitacion del personal, revision de las tareas de rutina para ver si hay una manera de
mejorarlos, proporcionar a los empleados la libertad especifica de adoptar medidas y recordar la
gestion del rendimiento la cual se deberia revisar de forma frecuente.

Es de vital importancia enfatizar en los dos factores mas importantes que conducen a la
confianza entre los empleados y un gerente, la cual es la comunicacion abierta y honesta, por lo
que el gerente debe sustentar sus palabras con acciones. Por lo tanto, un administrador puede
solucionar la falta de confianza por la transparencia en la comunicacién y dando seguimiento de
las comunicaciones con la accion.

El clima laboral de las empresas colombianas a nivel latinoamericano segin encuesta
realizada por Hay Group y cuyos resultados fueron entregados por la ONU y es 15% por encima
del promedio general de la region. El cual deja entre ver el nivel de compromiso de los
colaboradores, los cuales expresan su orgullo por la organizacién y su intencion de permanecer

en ella. EI compromiso refleja el valor mas alto de todas las variables de que se mide dicha
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encuesta. De igual forma, el estudio de clima organizacional no es una herramienta disefiada para
medir el liderazgo, si arroja datos importantes sobre la percepcion de los colaboradores sobre el
estilo de liderazgo de la organizacion y en los resultados, muestra una tendencia similar a los
resultados generales de clima, sobre el promedio.

Mundialmente, de acuerdo con el estudio Preparing for take-off, (preparacion para el
despegue) la cifra de rotacion de personal a nivel mundial aument6 23% entre el 2013 y el
presente afio. Una de las soluciones de mayor impacto es la mejora continua del clima laboral en
las empresas.

El clima laboral es uno de los aspectos intangibles que mas importan en las empresas, y
también uno de los mas descuidados. En el olvido de este aspecto se pueden desencadenar
diversos problemas que, por su magnitud, repercuten en la productividad organizacional. Pero
eso no es todo, ya que contar con un ambiente de trabajo inestable también provoca que los
colaboradores deserten.

Sin embargo, todo problema tiene solucion y es consolidar el ambiente laboral de una
empresa no es la excepcion. Para ello, es necesario conocer con precision qué es el ambiente
organizacional y como repercute en la integracion de los colaboradores. De esta manera, se
identificard las estrategias necesarias para implementar y mejorar diversos aspectos de una
empresa.

El ambiente laboral o clima organizacional es el espacio en el que se ejecutan las tareas
laborales de los colaboradores. Se refiere no solo al espacio fisico, sino también al intangible. Es
decir, en el ambiente organizacional se toman en cuenta el tipo de relaciones que entablan los

colaboradores entre si.
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Sin embargo, son precisamente las relaciones laborales a las que en ocasiones se les deja
de dar importancia en las organizaciones. Este hecho es alarmante, pues gran parte de la calidad
del trabajo y resultados finales se deben en gran medida al ambiente laboral.

Es en este momento donde el clima laboral positivo genera las condiciones necesarias
para que el talento humano de una organizacion se sienta motivado y pueda cumplir con sus
tareas de la mejor manera, lo cual se ve directamente reflejado en sus niveles de productividad y
competitividad. Por esta razon, la compaiiia debe brindar las mejores condiciones para que los
colaboradores sientan que se preocupan por ellos, que su opinion es valida y que pueden contar
con el apoyo de sus jefes y compaiieros.

El clima laboral se compone de un gran numero de factores, tanto fisicos como
emocionales, que inciden en el comportamiento y desempeio de los integrantes del equipo de
trabajo. Sin embargo, existen unos aspectos claramente identificables que se presentan en una
organizacion que tenga un clima laboral 6ptimo. Ellos son:

La participacion, un lugar con un buen clima laboral propicia el involucramiento y la
colaboracion de las personas en los proyectos de la compatfiia. Dedicar tiempo para compartir
con los colaboradores y hacerlos sentir parte importante del grupo provoca que, en tiempos
buenos y malos, el equipo se centre en alcanzar los objetivos y resolver los problemas sabiendo
que esta respaldado y que hay sentido de pertenencia y orgullo por lo que se hace.

La comunicacion, es de gran importancia para los colaboradores que actiian en un
ambiente de cordialidad y honestidad saben que pueden expresar sus opiniones y comentarios
con libertad y que la informacion que reciben es igualmente transparente. Esto genera un gran

compromiso y satisfaccion, pues todos tienen claro la mision, valores y metas que persigue la
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compaiiia, entienden cudl es su aporte para alcanzar esos objetivos y saben como alcanzar los
Suyos propios.

El reconocimiento a los funcionarios de una organizacion, tiene como base fundamental
es valorar el esfuerzo de las personas para alcanzar sus objetivos, saber gestionar el desempefio
de los colaboradores permite ofrecer recompensas, no siempre monetarias, a las personas que
hacen bien su trabajo. El objetivo es que el grupo sienta que su esfuerzo es apreciado y que
quienes no han logrado esos reconocimientos sepan que lo pueden alcanzar mejorando dia a dia
en el desempefio de sus tareas y funciones.

El respeto se considera como la base de la convivencia en cualquier ambito, un clima
laboral basado en el respeto por el otro, sus opiniones y actuaciones permite resolver las
diferencias que se presenten entre el equipo.

La competitividad se identifica cuando se reconocen los logros esto hace que las personas
estén motivadas para cumplir con mayor efectividad sus metas. Cuando esto sucede, la
competitividad de la organizacion se incrementa y los colaboradores entienden que deben
adaptarse a los retos y cambios que se presenten para alcanzar sus objetivos ya sean individuales
y globales para poder competir sanamente con sus compaiieros para convertirse en el mejor
trabajador.

Un clima laboral que cuente con las caracteristicas anteriormente descritas es el lugar
propicio para disefiar los mejores proyectos, ejecutar el trabajo con éxito, trabajar en equipo
armoénicamente y apoyar al talento humano para que explote todo su potencial y pueda
desarrollar su carrera profesional, reconociendo sus logros y promoviéndolos internamente. Todo

esto con el fin de incrementar la productividad individual y global en la organizacion.
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Es importante tener presente que para que exista una adecuada cultura organizacional,
deben estar presentes los valores, principios, normas, procedimientos y conductas que comparten
todos los integrantes de una compaiiia por igual, sin importar su nivel de gestion en el
organigrama empresarial. (Felipe Cristancho Duenas, 2015).

Segun Felipe Cristancho 2013 la mision, la vision y los objetivos de la empresa soportan
este conjunto de elementos anteriormente mencionados, lo cual permite unificar la direccidon que
debe tomar la empresa y lograr el compromiso de los trabajadores.

Siendo la cultura como identidad de una organizacion, se considera como la base para
que una empresa sea exitosa, esta determina un ambiente de trabajo positivo, lo cual disminuye
el estrés y el aburrimiento, impulsa la creatividad y mantiene la motivacion del equipo de
trabajo.

Inculcar una cultura organizacional positiva y atractiva para el talento humano no es facil,
requiere atencion diaria y un esfuerzo constante. Existen algunas acciones fundamentales que
generan un alto rendimiento empresarial:

Hablar de lo negativo, la mejor forma de superar los problemas que se presenten dentro
de una organizacion es discutirlo abiertamente y enfocarse en encontrar soluciones rapidas en
lugar de culparse unos a otros por los errores cometidos o los conflictos generados.

La comunicacion es clave para el éxito de una cultura organizacional, es recomendable
establecer una comunicacion clara por escrito y personalmente, realizar reuniones para mantener
constante informacion con el personal. Pues en medio de la jornada laboral se pueden cometer
equivocaciones las cuales deben manejarse de manera pronta, de lo contrario se pierde el valor

de la correccion, siendo la retroalimentacion una actividad habitual.
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La confianza y autonomia genera como resultado mayor rendimiento, al otorgar libertad
al personal para que realicen un trabajo idoneo es fundamental el manejo de la confianza en sus
capacidades.

Por ende, la cultura organizacional es uno de esos aspectos mas descuidados en las
empresas, pero siempre hay momentos en los cuales es necesario construirla y mantenerla,
incrementando la productividad y competitividad en los trabajadores.

Segun Felipe Cristancho 2013, el nivel de productividad y el cumplimiento de las metas
en una organizacion depende en gran medida de la forma como se ejerza el liderazgo en una
organizacion. Aunque existen varios estilos de liderazgo, el objetivo deberia ser siempre el
mismo: construir equipos de trabajo solidos, aprovechar el potencial de los colaboradores y
motivarlos para que dia a dia den su mejor esfuerzo.

Cristancho (2013) el liderazgo innato, en los seres humanos, conlleva a que estas
personas no siempre sean catalogadas como lideres, pero sus habilidades comunicativas y
motivacionales al interior de la compaiiia los distinguen del resto de trabajadores. Apoya al
equipo de trabajo y no impone su vision, cuenta con las opiniones de sus colegas y propende por
una toma de decisiones mucho mas democratica que beneficie a la empresa y a sus trabajadores.

Liderazgo carismatico: Es una persona con unas habilidades innatas de sugestion,
atraccion e inspiracion para el resto de la empresa. Su manera de comunicarse con los
colaboradores es enérgica y entusiasta, transmite seguridad y confianza en cada una de sus
decisiones y genera una satisfaccion entre la organizacion que afianza la productividad. El
problema con este tipo de lideres suele presentarse cuando abandona la organizacion puesto que

no es facil encontrar personas con esas cualidades y ese grado de emprendimiento.
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El Liderazgo participativo: Es cuando el lider tiene la Gltima palabra, pero siempre toma
en cuenta las opiniones de su equipo de trabajo para tomar las decisiones. Por medio de este
estilo se logra que los colaboradores se sientan valorados y tenidos en cuenta, lo cual va a
aumentar su motivacion y productividad. Es el tipo de liderazgo que mas se adecua cuando los
objetivos de la organizacion demandan un alto grado de trabajo en equipo que exija la calidad y
no la rapidez para lograr los desafios propuestos.

En este orden de ideas el liderazgo transformacional: Se caracteriza por un lider
carismatico que antepone los intereses grupales a los suyos personales y que se convierte en una
fuente de confianza e inspiracion para sus colaboradores y que al mismo tiempo los necesita para
sentir un apoyo y un soporte incondicionales a la hora de tomar decisiones. Su principal virtud es
la innovacion que imprime en cada una de sus acciones e iniciativas lo cual da un valor agregado
a cada nueva estrategia adoptada por la compaiiia. Es un liderazgo capaz de adaptarse con
rapidez y flexibilidad a los retos que impone el mercado hoy en dia.

De otra manera el liderazgo absoluto: Es la oposicion total al liderazgo participativo, el
poder absoluto se concentra en una sola persona y no admite reparos a sus decisiones ni a sus
indicaciones con respecto a los tiempos y maneras de llevar a cabo las tareas en la organizacion.
Tiene todo bajo control y trata con dureza y ferra disciplina a su equipo de trabajo, lo cual podria
disminuir notablemente la motivacion y productividad de los colaboradores al no sentirse
valorados e imponérseles todas las decisiones sin alternativas. Es un estilo que podria funcionar
para tomar decisiones complicadas en momento de crisis.

Es muy importante para el mejoramiento de la productividad y el incremento de la
satisfaccion de los colaboradores que las organizaciones sean capaces de identificar, promover y

consolidar a los lideres, cualquiera sea el estilo de liderazgo que ejerzan, en los diferentes cargos
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de la compaiiia. Para lograrlo es necesario evaluar las competencias laborales de cada uno de sus
empleados periddicamente y asi lograra identificar sus fortalezas y oportunidades de mejora.

Cristancho 2013, Acentla varios comportamientos que los lideres deberian evitar a toda
costa para no afectar la credibilidad y motivacion de la empresa. Proponemos empezar por los
siguientes:

Prepotencia: Por mas que el lider tenga 50 afios de experiencia en el mercado, siempre
van a presentarse situaciones nuevas que exigen equilibrio y humildad para resolverlas. Los
empleados no se sienten comodos con lideres que creen saberlo todo y desprecian las diversas
opiniones que existen respecto a diferentes asuntos en la compaiiia.

Aprender de los colaboradores, consultarlos para encontrar soluciones y, sobre todo,
mostrar sencillez son aspectos claves para que la organizacion se sienta respetada y motivada
para hacer su trabajo, sabiendo que su lider es uno mas de ellos y no una figura sagrada.

Alejamiento: Es cierto que los lideres deben atender una gran cantidad de asuntos
diariamente, pero aislarse de la empresa es perjudicial para el desempeio de los colaboradores.
Para crear un ambiente de trabajo confiable y colaborativo, el lider debe estar en contacto con su
equipo, no se trata de pasar todo el dia con ellos, se refiere a conversar cada cierto tiempo acerca
del trabajo y estar disponible para resolver sus inquietudes y necesidades.

Intolerancia: En ocasiones los lideres pueden sentirse abrumados y estresados por sus
responsabilidades, pero el equipo de trabajo necesita sentir la fortaleza y el respaldo de la
persona que los dirige y el lider no puede olvidar eso. Evitar irritarse por cualquier situacion y
tomar las cosas con calma es fundamental para ejercer un liderazgo exitoso y transmitir esa

tranquilidad a los colaboradores. Esta claro que ser lider es una de las tareas mas dificiles que
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existen, pero sin importar los problemas que se presenten, ante todo hay que recordar siempre
que sus colaboradores son humanos y merecen respeto y apoyo.

La comunicacion interna es fundamental para el éxito de las organizaciones, permitir que
los empleados se expresen libremente, escuchar con atencion y atender sus solicitudes con
respeto y efectividad es necesario para mantener al mejor nivel la motivacion y productividad de
la empresa.

Algunos de estos comportamientos son nocivos para el desempefio de la organizacion, lo
recomendable es empezar a corregirlos y comprometerse a estar mas atento a las necesidades de
su equipo. Los resultados los vera reflejados en la productividad y motivacion de sus
colaboradores.

En un articulo publicado por la Society for Human Resource Management, (Sociedad
para la gestion de recursos humanos) su director , Andrew Schmidt, explica las sefiales de un jefe
o director que esta ejerciendo un liderazgo toxico y perjudicial para la organizacion.

Desde el ano 2006, Schmidt ha entrevistado a mas de 6000 empleados acerca de sus
percepciones y reacciones sobre liderazgo toxico. Como conclusion, el autor escribio un
documento titulado Desarrollo y validacion de la escala de liderazgo toxico, en el que explica las
dimensiones que definen a un lider toxico.

El Autoritarismo: Los lideres toxicos no permiten que su equipo tome la iniciativa y
desarrolle su trabajo con criterio propio. Son personas que evitan delegar tareas, a menos que
sean basicas o rutinarias. No confian en sus colaboradores y cuando tienen que delegar, controlan
cuidadosamente el trabajo y se aseguran de que los empleados estén haciendo las cosas a su

mancra.


https://twitter.com/andrewaschmidt
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La imprevisibilidad: Son aquellos lideres toxicos quienes tienen un comportamiento
impredecible, en ocasiones son amables y respetuosos con sus trabajadores, pero al dia siguiente
son autoritarios e irritantes. Esto crea un ambiente de intranquilidad en los empleados que no
saben que comportamiento esperar por parte de su superior y genera una situacion de indefension
e inseguridad que disminuye la motivacion y productividad en la compaiia.

Los lideres toxicos a menudo tienen una visioén poco realista de si mismos y de sus ideas.
Creen que estan destinados para grandes cosas y minimizan e ignoran a sus empleados.
Descalifican las ideas que no son propias y no ejercen autocritica en ninguna circunstancia.
Irrespetan las politicas de la compaiiia, pero esperan que los demas cumplan a cabalidad.

Autopromocion: Los lideres toxicos suelen tomar todo el crédito por el éxito de su equipo
y por el buen desempeiio de sus empleados. Culpan a los demés de sus errores y evaden
responsabilidades. Gestionan muy bien las buenas impresiones, pero se apartan cuando se
presentan inconvenientes, generando en las directivas la sensacion que son responsables de los
buenos resultados a pesar de tener un equipo incompetente.

Supervision excesiva: Los lideres toxicos abusan de sus empleados, los regafian en
publico y les recuerdan errores o fracasos del pasado. Supervisan el trabajo todo el tiempo y se
mantienen encima de sus colaboradores, configurando incluso escenarios de acoso laboral. Al
final los resultados son claros: empleados insatisfechos, desmotivados y que pierden el respeto
hacia su trabajo y sus superiores.

Cualquiera de estas conductas, aisladas o en conjunto, dan lugar a un estilo liderazgo
toxico que, aunque parezca obvio y repetitivo, no logra nada distinto que afectar el clima laboral

y el desempefio de los colaboradores de una organizacion.
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Segun Carlos Santana, el estilo de liderazgo que se ejerza en la empresa define los
métodos y tiempos de trabajo y es la base para lograr el cumplimiento de las metas corporativas.
Los tipos de liderazgo empresarial suelen ser muy diferentes uno del otro, aunque el objetivo
deberia ser siempre sea el mismo: lograr la mayor productividad y alcanzar el mas alto nivel de

competitividad.

Dimensiones del Clima Organizacional

Varios autores han aportado una serie de dimensiones que fundamentan el clima
organizacional, a continuacion, se hara un recuento breve sobre dichas posturas, luego se
conceptualizara el planteamiento del autor abordado en esta investigacion.

Seglin Likert (1967) expreso que la percepcion del clima se mide a partir de ocho
dimensiones, las cuales son: métodos de mando, naturaleza de las fuerzas de motivacion,
naturaleza de los procesos de comunicacion, naturaleza de los procesos de influencia y de
interaccion, toma de decisiones, fijacion de los objetivos y de las directrices, proceso de control y
por ultimo objetivos de resultados y de perfeccionamiento.

Litwin y Stinger, proponen nueve dimensiones que componen el Clima Organizacional:
Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion, Estandares y
Conlflictos e Identidad (Litwin & Stringer, 1978).

Pritchard y Karasick, desarrollaron un instrumento de medida del clima compuesto por
las siguientes dimensiones: a) autonomia, b) Conflicto ¢) cooperacion, d) Relaciones sociales, )
Estructura, f) Remuneracion, g) Rendimiento, h) Motivacion, 1) Estatus, j) Flexibilidad e
innovacion, k) Centralizacion de la toma de decisiones y 1) apoyo (Pritchard & Karasick, 1973).
Moos, Plantea tres factores que evaluan diez dimensiones para definir el Clima Organizacional,

estas son las utilizadas en la investigacion en cuestion:
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1.

Relaciones: es una dimension integrada por las subescalas implicacion, cohesion
y apoyo, que evaluan el grado en que los empleados estan interesados y
comprometidos en su trabajo y el grado en que la direccion apoya a los empleados
y los anima a apoyarse unos a otros.

Autorrealizacion u orientacion: hacia unos objetivos se aprecia por medio de las
subescalas Autonomia, Organizacion y Presion, que evaltan el grado en que se
estimula a los empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la
importancia que da a la buena planificacion, eficiencia y terminacion de las tareas
y el grado en que la impresion en el trabajo o la urgencia dominan el ambiente
laboral.

Estabilidad / Cambio: es la dimension apreciada por las sub escalas claridad,
control, innovacidon y comodidad, sub escalas evaluan el grado en que los
empleados conocen lo que se espera de su tarea diaria y como se les explican las
normas y planes de trabajo; el grado en que la direccion utilizada las normas y la
presion para controlar a los empleados; la importancia que se da a la variedad, al
cambio y a las nuevas propuestas y, por ultimo, el grado en que el entorno fisico

contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable (Moos, 1974).

Medicion Del Clima Organizacional

En el medio de la evaluacion del Clima organizacional, encontramos una serie de

instrumentos que han permitido que este elemento esencial al interior de las organizaciones sea

abordado en aras de ofrecer alternativas de intervencion y en pro de la mejora. Entre las diversas

propuestas se encuentran:



G

UNISANGIL
Acuerdo Estratégico

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 40

1.

El instrumento (IPAO) conformado por 40 items los cuales abarcan 6
dimensiones que son, claridad organizacional, sistema de recompensas e
incentivos, toma de decisiones / autonomia, liderazgo, interaccion social y
apertura organizacional.

La prueba EDCO de Yusset Acero, Lina Maria Echeverri, Sandra Lizarazo, Ana
Judith Quevedo, Bibiana Sanabria (2006) est4 dividida en unas sub escalas que
valoran caracteristicas especificas del clima organizacional como son: a)
Relaciones interpersonales, b) Estilo de direccidn, ¢) Sentido de pertenencia, d)
Retribucion, e) Disponibilidad de recursos, f) Estabilidad, g) Claridad y
coherencia en la direccion y h) Valores colectivos.

La Escala de Clima Social en el trabajo, “Work Environment Scale” (WES) de
Moos (1974) adaptada al castellano por Fernandez Ballesteros (), Evalua las
caracteristicas socioambientales y las relaciones personales en el trabajo. Este
instrumento consta de 90 items con dos posibilidades de respuesta
(verdadero/falso), agrupados en 10 subescalas que evaluan tres dimensiones
fundamentales: Relaciones. Es una dimension integrada por las subescalas
Implicacion (IM), Cohesion (CO) y Apoyo (AP), la dimension Auto-realizacion u
orientacion hacia unos objetivos se aprecia por medio de las sub escalas:
Autonomia (AU), Organizacion (OR) y Presion (PR), estabilidad/Cambio, es la
dimension apreciada por las sub escalas Claridad (CL), Control (CN), Innovacion

(IN) y Comodidad (CF

Aproximacion al concepto de clima organizacional Cornell, (1955) define el clima

organizacional como una mezcla de interpretaciones o percepciones que las personas crean en
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una organizacion; las interpretaciones o percepciones las hacen de sus trabajos o roles con
relacion a los demdas compaifieros, por lo tanto, son los mismos trabajadores quienes, definen y
construyen el clima organizacional, y a partir de dichas percepciones se puede conocer y
determinar las caracteristicas del mismo.

Segun, Acosta y Venegas (2010) sefialan que desde 1968, Litwin y Stringer fueron los
primeros autores en conceptualizar el clima organizacional bajo una perspectiva estructural y
subjetiva; siendo este, el conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, que pueden ser
medidas y percibidas, de forma directa o indirecta, por los trabajadores que viven y trabajan en
dicho entorno, influyendo de alguna manera en su comportamiento y motivacion.

Litwin y Stringer (1968) explican en su teoria, aspectos trascendentales de la conducta de
los individuos que trabajan en una organizacion, utilizando los conceptos como motivacion y
clima, haciendo hincapi¢ en “el efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el estilo
informal de los administradores y factores ambientales como: las actividades, las creencias y los
valores de las personas que trabajan en una organizacion dada”, ademas, tratan de describir
dichas situaciones ambientales precisas que influyen sobre la conducta y percepcion del
individuo, asi mismo, “determinan nueve componentes que constituyen el clima organizacional:
estructura, responsabilidad o autonomia en la toma de decisiones, recompensa recibida, el
desafio de las metas, las relaciones y la cooperacion entre sus miembros, los estandares de
productividad, el manejo, el conflicto y la identificacion con la organizacion.”

Por otro lado, Forehand y Gilmer (1964) citados por Segredo (2013), son quienes, desde
un enfoque estructuralista, definen el clima organizacional como multidimensional, formado por

un conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, lo cual, hace que se



UNISANGIL INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 42

=
distinga de otras, siendo estas duraderas en el tiempo y las cuales intervienen en el
comportamiento de las personas que conforman dicha organizacion.

Por lo consiguiente, Barker (1968) afirma que es mejor hablar de escenarios de conducta
para asi poder conocer el comportamiento de las personas en las organizaciones, admitiendo que
estos escenarios son el complejo fisico y psicoldgico con el cual los individuos estan en
interaccion cotidianamente. Por ende, el clima organizacional esta formado por un conjunto de
atributos, propios de cada organizacion, el cual, se conceptualiza o percibe, de manera que la
organizacion interactia con sus trabajadores y con el medio ambiente (Campbell, 1970). El clima
organizacional, a su vez, es indispensable en la toma de decisiones en una organizacion y en la
forma de como surgen las relaciones personales dentro y fuera de la misma. (Chiavenato, 2000).
En sintesis, el clima organizacional como lo indican y hacen hincapi¢ algunos autores como
Chiavenato, 2000; Litwin y Stringer,1968; Cornell, 1955; se conceptualiza a partir de las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinién que se ha
formado de ella, teniendo en cuenta factores como: la autonomia, la estructura, las recompensas,
la consideracion, la cordialidad, el apoyo y la apertura. (Garcia, 2003)

Aproximacion al concepto de motivacion

Entonces, al conceptualizar cada categoria de esta investigacion, surge la dimension o
subcategoria de la motivacion, por lo cual Chiavenato (2000) define que “El Clima
Organizacional se refiere al ambiente interno existente entre miembros de una empresa u
organizacion, y esta estrechamente relacionado con su grado de motivacion”. Por lo tanto, se
evidencia una relacion entre la motivacion y el clima, ya que esta se ve influenciada por la
percepcion que se da en un contexto situacional determinado. Ademas de que el clima incide en

el desempefio laboral en una compaiiia y la productividad, la motivacion también incide
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directamente en este, ya que tanto el clima como la motivacion surgen de las interrelaciones del
ser humano en la organizacion. Por esto, al hablar de clima organizacional debemos incluir la
motivacion, ademas de que se relaciona con el sentido de vida y del trabajo, porque juntos son
factores que impulsan a las personas a realizar una accion particular o a actuar de determinada
manera en diferentes contextos. Asimismo, Acosta y Venegas (2010) sefialan que desde 1968,
Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar el clima organizacional bajo una
perspectiva estructural y subjetiva; siendo este, el conjunto de propiedades del ambiente de
trabajo, que pueden ser medidas y percibidas, de forma directa o indirecta, por los trabajadores
que viven y trabajan en dicho entorno, influyendo de alguna manera en su comportamiento y
motivacion.

La motivacion es parte fundamental en la vida del ser humano, pues orienta las acciones
de la persona a un fin en particular, llevando al cumplimiento de unos objetivos trazados con
anterioridad. La palabra motivacion etimologicamente, viene del latin moveré, que significa
mover, esta se relaciona con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una actividad.

Por lo cual, representa aquellos procesos psicologicos que causan la estimulacion, la
direccion y la persistencia de acciones voluntarias dirigidas a los objetivos, utilizando los
recursos y manteniendo una determinada conducta, con el proposito de lograr o alcanzar una
meta. (Trechera ,2005) La motivacion también puede ser analizada desde diversos puntos de
vista, en las teorias psicoanaliticas, la motivacion se relaciona con las pulsiones inconscientes
que determinan la vida psiquica del individuo. En la fisiologia, es el resultado de una reaccién
homeostatica que busca disminuir la tension fisioldgica que se genera ante un estado de
insatisfaccion o necesidad. Desde una perspectiva social se aborda el tema de los incentivos y

aspectos cognitivos que median la conducta en contextos reales. Los conductistas, hacen énfasis
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en los reforzadores ambientales y en las contingencias que afectan el comportamiento de las
personas. El modelo sistémico y su cibernética de primer orden destierran conceptos como el de
motivacion, para hablar de autorregulacion (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008).

Con lo anterior se identifica, diferentes formas de comprender y definir la motivacion, y a
su vez, se puede determinar que existen varias clases de motivaciones, las cuales dependen de la
situacion en la que se encuentre el individuo. La definicién propuesta por Robinns (1999),
relacionada con el area del trabajo y las empresas, donde define la motivacion partiendo de la
voluntad que puede tener una persona para ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, determinadas por la habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual. De esta forma, el término motivacion, hace referencia a sentimientos de realizacion,
de crecimiento y de reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y
actividades que conforman significan un gran desafio, que contribuyen al desarrollo y
crecimiento como profesional en la organizacion a la que se pertenezca. (Chiavenato, 1994). Las
definiciones anteriores de motivacion establecen una intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo de un individuo para conseguir una meta. La intensidad hace referencia al esfuerzo que
la persona utiliza para lograr su objetivo, dicho, esfuerzo debera canalizarse en la direccion de la
meta deseada y la persistencia se refiere a la medida tiempo en que una persona sostiene dicho
esfuerzo (Robbins S. P., 2004).

Ahora bien, lo anterior manifiesta la complejidad de identificar qué motiva a alguien,
determinando que no hay motivaciones iguales para todas las personas, y segtn €l su lugar de
origen, se motivan de formas diferentes, esto confirma el principio que a todos los individuos no
los motiva lo mismo por igual. (Filipczak, 1996), sin embargo, hay una consistencia intercultural,

la cual es, el deseo de un trabajo interesante, no importando la nacionalidad, reconociendo, asi
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que la motivacioén interviene de forma positiva en la percepcion que las personas tienen de su
ambiente laboral, aspecto relevante al momento de pretender medir el clima laboral de una
organizacion (Naranjo, 2009).

Lo anterior muestra un elemento importante, cual es la necesidad, y que no es otra cosa
que algtin estado interno que hace que ciertos resultados parezcan atractivos (Robbins S. P.,
1999).

Marco Legal

Constitucion Politica de Colombia

La Constitucion Politica de Colombia en su articulo 49 da la potestad al estado para
reglamentar y organizar los niveles de atencion para la prestacion de servicios de salud, de
conformidad con los principios de universalidad, eficiencia y solidaridad, asi mismo en los
articulo 334 y 365, establece la facultad del estado para mantener la regulacion, control, y
vigilancia de servicio de salud como servicio publico.
Ley 100 de 1993

La seguridad social integral en Colombia se define como “el conjunto de instituciones,
normas y procedimientos, que dispone la persona y la comunidad para gozar de una calidad de
vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas que el estado y la sociedad
desarrollen para proporcionar la cobertura integral de las contingencias, en especial las que
menoscaban la salud y la capacidad econdémica de los habitantes de los territorios nacional, con
el fin de lograr el bienestar individual y la integracion de la comunidad”. 58 capitulo III.
Régimen de las Empresas Sociales del Estado14 Naturaleza. La prestacion de servicios de salud
en forma directa por la nacién o por las entidades territoriales, se hara a través de las Empresas

Sociales del Estado, que constituye una categoria especial de entidad publica descentralizada,
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con personeria juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, creadas por la ley y por
las asambleas o consejos, segun el caso, sometidas al régimen juridico previsto en este capitulo.
Régimen Juridico. Las Empresas Sociales de Salud se someteran al siguiente régimen juridico. 1.
El nombre debera mencionar siempre la expresion “Empresa Social del Estado” 2. El objeto debe
ser la prestacion de servicios de salud, como servicio publico a cargo del estado o como parte del
servicio publico de seguridad social 3. La junta o consejo directivo estara integrada de la misma
forma dispuesta en el articulo 19 de la ley 10 de 1990 4. El director o representante legal sera
designado segun lo dispone el articulo 192 de la presente ley 5. Las personas vinculadas a la
empresa tendran el caracter de empleados publicos y trabajadores oficiales, conforme a las reglas
del capitulo IV de la ley 10 de 1990 14 Ley 100 de 1993 59 6. En materia contractual se regira
por el derecho privado, pero podra discrecionalmente utilizar las cldusulas exorbitantes previstas
en el estatuto general de contratacion de la administracion publica 7. El régimen presupuestal
serd el que se prevea, en funcion de su especialidad, en la ley orgéanica de presupuesto, de forma
que se adopte un régimen de presupuestal con base en el sistema de reembolso contraprestacion
de servicios 8. Por tratarse de una entidad publica podra recibir transferencias directas de los
presupuestos de la nacion o de las entidades territoriales.

Ley 872 del 2003

Ley que contiene los parametros del sistema de gestion de la calidad. Herramienta de
gestion sistematica y transparente que permite dirigir y evaluar el desempefio institucional en
términos de calidad y satisfaccion social en la prestacion del servicio asociado.

Ley 1122 del 9 de enero de 2007
Por medio del cual se hacen algunas modificaciones en el sistema general de seguridad

social en salud. 60 5.4.5 Decreto 1876, de agosto de 1994 Por el cual se reglamenta los articulos
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96, 97 y 98 del decreto ley 1298 de 1994 en los relacionado con las empresas sociales del estado
5.4.6 Decreto 307 de agosto de 2003 Por medio de la cual se crea una empresa Social del Estado
ESE de primer nivel de complejidad de caracter departamental y se reorganiza de la prestacion
de los servicios de salud del primer nivel a cargo del Departamento del Meta 5.4.7 Modelo
estandar de control interno MECI 1000:2005 Las oficinas de control interno de las diferentes
entidades dando cumplimiento al MECI en el subsistema de control estratégico, componente de
ambiente de control, Elemento del talento humano establecidos mediante decreto 1599 del 20 de
mayo de 2005. 5.4.8 Decreto 1572 de 1975 Mediante el cual se establece la obligatoriedad de las
entidades de establecer planes de incentivos pecuniarios y no pecuniarios en pro del beneficio de
los empleados.

Metodologia de la Investigacion

Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativa ya que Kerlinger (1979), argumenta que:
La investigacion o metodologia cuantitativa es el procedimiento de decision que pretende senalar,
entre ciertas alternativas, usando magnitudes numéricas que pueden ser tratadas mediante
herramientas del campo de la estadistica. Este tipo de investigacion es tinicamente establecer una
descripcion lo mas completa posible de un fendémeno, situacion o elemento concreto, sin buscar ni
causas ni consecuencias de éste. Mide las caracteristicas y observa la configuracion y los procesos
que componen los fendmenos, sin pararse a valorarlos. (pag.1).
Diseiio de Investigacion

El disefio de la presente investigacion es descriptivo, Cazau, 2006, nos indica que:

En un estudio descriptivo se seleccionan una serie de cuestiones, conceptos o variables y

se mide cada una de ellas independientemente de las otras, con el fin, precisamente, de
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describirlas. Estos estudios buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno.

Las investigaciones descriptivas constituyen una "mera descripcion de algunos
fenomenos" (Hyman, 1955:100), como por ejemplo describir la conducta sexual del hombre
norteamericano, describir los sentimientos del publico hacia los programas radiales, o describir la
opinion norteamericana sobre la bomba atomica”. Su objetivo central es "esencialmente la
medicion precisa de una o mas variables dependientes, en alguna poblacion definida o en una
muestra de dicha poblacion" (Hyman, 1955:102). "La conceptualizacion eficaz del fendmeno a
estudiar constituye el problema tedrico fundamental que se plantea al analista de una encuesta
descriptiva" (Hyman, 1955:129) (pag.27)

Seguidamente la investigacion esta orientada a estudio de corte transversal: los intentan
analizar el fendmeno en un periodo de tiempo corto, un punto en el tiempo, por eso también se
les denomina “de corte”. Es como si diéramos un corte al tiempo y dijésemos que ocurre aqui y
ahora mismo. (Garcia 2004, pag.1).

Poblacion
La poblacion del siguiente estudio esta conformada por 121 integrantes de la Fundacion

Universitaria Unisangil- Sede San Gil.

Carretero y Pérez (2005), afirman: En estadistica una poblacion es un conjunto de
objetos, individuos, elementos o eventos con determinadas caracteristicas. A menudo se obtiene

una muestra de dicha poblacion, es decir, un subconjunto representativo. (pag.12)
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Muestra
La muestra en esta investigacion estd conformada por 92 personas, las cuales
corresponden a funcionarios administrativos de la Fundacion Universitaria Unisangil- San Gil,

Adicional a ello se trabaja con un muestreo denominado censo poblacional.

Criterios de Inclusion y Exclusion

Asi mismo es fundamental estudiar los criterios de inclusion y exclusion de la
investigacion, dado que existen muchos estudios realizados con diversos objetivos, por esa razon
antes de llevar a cabo un proceso de investigacion es necesarios de primera instancia establecer

las caracteristicas que van a distinguir a la poblacion con la cual se realizara la practica.

Criterios de inclusion

— Personal administrativo de la Fundaciéon Universitaria Unisangil sede San Gil.
— Haber trabajado 3 afios o mas en la Fundacion Universitaria Unisangil sede San Gil.
- Edad entre 23 a 60 afios.

Criterios de exclusion

- Alumnos o profesores de la Fundacion Universitaria Unisangil sede San Gil.
- Personal administrativo de otras sedes.

- Que no acepten participar en el estudio.

Instrumento

Para llevar a cabo la medicidn del presente constructo en la poblacion de la actual
investigacion, se hizo uso de un instrumento de medicion de clima organizacional disefiado y

aplicado en la Universidad Santo Tomas de Bucaramanga, en el afio 2018, por el practicante de
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ingenieria industrial Garzén Estupifian Jhonatan Stivers. Este instrumento consta de 31 preguntas
de respuesta tipo escala Likert, que evaliian ocho dimensiones, este instrumento cuenta con una

alta fiabilidad ya que tiene un alfa de Cronbach de 0,90, lo cual indica que la medicion es estable

y consistente.
Las ocho dimensiones anteriormente mencionadas son:

2. Claridad Organizacional

3. Sistema de Recompensas e Incentivos

4. Toma de Decisiones / Autonomia

5. Liderazgo

6. Interaccion Social

7. Apertura Organizacional

8. Filosofia Institucional / Sentido de Pertenencia

9. Comportamiento Individual

A continuacion, se evidencia las tablas de la 1 a la 4, correspondientes a la medicion,

validez y criterios de valoracion del test sobre clima organizacional.

Tabla 1

Escala de Medicion del Instrumento.

LIKERT
Escala Valor
Numérico
Nunca 1
Casi 2
nunca
Casi 3
siempre
Siempre 4

Fuente: (Garzoén, 2018)
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Tabla 2

Validez de la prueba

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en

elementos estandarizados

N de elementos

,900 ,902 27
Fuente: (Garzoén, 2018)
Tabla 3
Alpha de Cronbach por dimensiones
Dimension Alfa de N de
Cronbach elementos
Claridad Organizacional 0,486 3
Sistema de Recompensas e 0,645 5
Incentivos
Toma de Decisiones/Autonomia 0,426 2
Liderazgo 0,502 3
Interaccion Social 0,366 3
Apertura Organizacional 0,641 4
Sentido de Pertenencia 0,559 4
Comportamiento Individual 0,422 3
Fuente: (Garzoén, 2018)
Tabla 4
Criterios de valoracion
Criterio Valor Escala
Correspondiente
Deficiente 1 Nunca
Regular 2 Casi Nunca
Bueno 3 Siempre
Excelente 4 Casi Siempre

Fuente: (Garzon, 2018)

51
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Procedimiento
Fase I: Reconocimiento del problema

Se define cudl es la situacion o el fendmeno que se va a estudiar.

Fase II: Formulacion del problema

Consiste en describir de manera amplia la situacion objeto de estudio ubicandola en un
contexto que permita comprender su origen y relaciones.
Fase I11: Trabajo de campo

Se enfoco en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los
hechos, sin manipularlos o controlar alguna variable.
Fase IV: Evaluacion de resultados

Son las distintas operaciones a las que seran sometidos los datos que se obtengan.

Fase V: Discusion

Se interpretan los resultados y se les da un significado para poder cumplir con el objetivo

general y especifico, por ultimo, se realiza las conclusiones de la investigacion.

Tabla 1
Cronograma de Trabajo

Fecha Actividad

Febrero Se elige el tema de investigacion, asi como la revision tedrica sobre tematicas ya

2020 abordadas anteriormente.
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Marzo

2020

Abril 2020

Acercamiento a la poblacion con la cual se trabaja.

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

trabajo.

La investigacion se aterriza a un contexto objetivo, plasmado en el siguiente

53

Fuente. Elaboracion propia.

Analisis y Resultados

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento

anteriormente mencionado, y seguidamente se evidenciara el analisis cuantitativo

respectivamente.

Tabla 2

Frecuencias por Valoracion de Dimensiones

Dimensiones Respuestas Criterio %* Criterio * Total
2 Deficiente 1% No Relevante
34 Regular 9% No Relevante
lari izacional
Claridad Organizaciona 94 Bueno 6% Relevante " 368
238 Excelente 65% Relevante *
7 Deficiente 2% No Relevante
Sistemas de recompensas e 42 Regular 9% No Relevante 460
incentivos 149 Bueno 32% Relevante *
262 Excelente 57% Relevante *
1 Deficiente 0% No Relevante
2 Regul 0
Toma de decisiones/Autonomia 0 ceuar 7% No Relevante 276
92 Bueno 33% Relevante *
163 Excelente 59% Relevante *
1 Deficiente 0% No Relevante
13 Regular 5% No Relevante
Lid 276
1derazgo 91 Bueno 33% Relevante *
171 Excelente 62% Relevante *
3 Deficiente 1% No Relevante
14 Regular 5% No Relevante
Int ion Social 276
nieraceion Socia 95 Bueno 34% Relevante *
164 Excelente 59% Relevante *
0 Deficiente 0% No Relevante
14 Regular 4% No Relevante
Apert o izacional 368
pertura Lrganizaciona 145 Bueno 39% Relevante *
209 Excelente 57% Relevante *
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2 Deficiente 1% No Relevante
2 Regul 9
Sentido de pertenencia ceuar 1% No Relevante 276
66 Bueno 24% Relevante *
206 Excelente 75% Relevante *
3 Deficiente 1% No Relevante
10 Regular 9
Comportamiento Individual g 2% No Relevante 552
138 Bueno 25% Relevante *
401 Excelente 73% Relevante *
En la presente tabla se evidencia las frecuencias de cada uno de los criterios evaluados para las
dimensiones del instrumento de clima organizacional.
* % Criterio de relevancia
* Frecuencias superiores al 15%
Fuente. Elaboracion propia.
Figura 1
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En el presente grafico se pueden observar las frecuencias de cada uno de los criterios evaluados para las

dimensiones del instrumento de clima organizacional.

Fuente. Elaboracion propia
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Figura 2
Dimension claridad organizacional

26%

Deficiente ©=Regular HBueno Excelente

En el presente grafico se evidencian los datos obtenidos en la dimension de claridad
organizacional, arrojando resultados positivos con porcentajes del 65% y 26% para las opciones
de “Bueno” y “Excelente” respectivamente, representado que la mayoria de la poblacion tiene

claridad en su rol dentro de la organizacion.
Fuente. Elaboracion propia.

Figura 3

Dimension sistemas de recompensas

@ Deficiente = Regular BBueno #Excelente
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En el presente grafico se evidencian los datos obtenidos en la dimension de sistemas de
recompensa, arrojando resultados positivos con porcentajes del 57% y 32% para las opciones de
“Bueno” y “Excelente” respectivamente, representado que la mayoria de la poblacion esta a gusto

con el sistema de recompensas implementado.

Fuente. Elaboracion propia

Figura 4

Dimension Toma de decisiones/Autonomia

® Deficiente ©=Regular =Bueno &Excelente

En el presente grafico se evidencian los datos obtenidos en la dimension de sistemas de
recompensa, arrojando resultados positivos con porcentajes del 59% y 33% para las opciones de
“Bueno” y “Excelente” respectivamente, representado que la mayoria de la poblacion cuenta con

autonomia en su trabajo.
Fuente. Elaboracion propia

Figura 5

Dimension de Liderazgo
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Deficiente @ Regular 8Bueno Excelente

En el presente grafico se evidencian los datos obtenidos en la dimension de sistemas de
recompensa, arrojando resultados positivos con porcentajes del 62% y 33% para las opciones de
“Bueno” y “Excelente” respectivamente, representado que la mayoria de la poblacion mantiene el

liderazgo en su area de trabajo.
Fuente. Elaboracion propia

Figura 6

Dimension de interaccion social

@ Deficiente @Regular S5Bueno & Excelente

En el presente grafico se evidencian los datos obtenidos en la dimension de sistemas de
recompensa, arrojando resultados positivos con porcentajes del 59% y 34% para las opciones de
“Bueno” y “Excelente” respectivamente, representado que la mayoria de la poblacion mantiene

muy buenas relaciones interpersonales en el trabajo.
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Fuente. Elaboracion propia

Figura 7

Dimension Apertura organizacional

B Deficiente mRegular EBueno @ Excelente

En el presente grafico se evidencian los datos obtenidos en la dimension de sistemas de
recompensa, arrojando resultados positivos con porcentajes del 57% y 39% para las opciones de
“Bueno” y “Excelente” respectivamente, representado que la mayoria de la poblacion considera

una buena apertura organizacional en la institucion.

Fuente. Elaboracion propia

Figura 8

Dimension Sentido de pertenencia
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En el presente grafico se evidencian los datos obtenidos en la dimension de sistemas de
recompensa, arrojando resultados positivos con porcentajes del 75% y 24% para las opciones de
“Bueno” y “Excelente” respectivamente, representado que la mayoria de la poblacion tiene un

excelente sentido de pertenencia con la organizacion.
Fuente. Elaboracion propia.

Figura 9

Dimension Comportamiento individual

B Deficiente @ Regular 8Bueno #Excelente
En el presente grafico se evidencian los datos obtenidos en la dimension de sistemas de
recompensa, arrojando resultados positivos con porcentajes del 73% y 25% para las opciones de
“Bueno” y “Excelente” respectivamente, representado que la mayoria de la poblacion lleva un

excelente comportamiento individual.

Fuente. Elaboracion propia
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Analisis cuantitativo

Para iniciar, se debe tener presente que se ha tomado como criterio de analisis y
relevancia de acuerdo a la poblacion una valoracion estandar del 15%, lo cual quiere decir que
toda valoracion igual o superior a este porcentaje sera tomada como relevante, mientras que, si el
valor obtenido es inferior al porcentaje ya mencionado, estos datos seran descartados, puesto que

no equivale a una muestra representativa valida de la opinion de la poblacion.

Ya teniendo esto en cuenta, como se pudo evidenciar en la tabla y el grafico expuestos
anteriormente, las ocho dimensiones del clima organizacional arrojan datos positivos, con una
marcada y constante aparicion de los criterios “Bueno” y “Excelente”, lo cual es indicador de
que se genera un clima laboral favorable en la institucion. Ademas, se permite evidenciar que la
dimension “sentido de pertenencia” tiene la valoracion mas alta entre los criterios “bueno” y
“excelente”, con un porcentaje del 99%; seguida de la dimension “comportamiento individual”,
con un porcentaje del 98%, seguida de la dimension “liderazgo”, con un porcentaje del 95%,
seguida de la dimension “toma de decisiones/autonomia”, con un porcentaje del 92%, seguida de
la dimension “claridad organizacional” 91% y finalmente la dimension “sistemas de
recompensas e incentivos”, un porcentaje del 89%, dejando ver que fue la dimension con la
valoracién menos alta, y atin asi manteniendo un porcentaje de las valoracion bastante alto,
demostrando en conjunto que, en efecto existe un excelente clima organizacional dentro de la

institucion medida.
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Conclusiones

El personal directivo, los docentes y la planta de trabajo en general, presentan una
adecuada dindmica y ambiente laboral, cabe destacar que la comunicacion es adecuada 'y
reciproca, lo cual es efectivo en aspectos relacionados con la resolucion de conflictos.
Los funcionarios destacan que el flujo de informacion es adecuado, del cual reciben datos
actualizados, veridicos y significativos de las dinamicas, actividades, cambios y
decisiones que se llevan a cabo al interior de la organizacion.

En este orden de ideas, es de resaltar que la institucion se proyecta significativamente
hacia la comunidad, sus metas, objetivos y planes de trabajo, son elaborados en base a las
necesidades de los mismos. De esta manera se evidencia la excelente percepcion de la
gestion.

Un aspecto que prima en la organizacion es el liderazgo, este se presenta de manera
equitativa y organizada, es decir, cada uno de los funcionarios que componen la entidad
comprenden la importancia de emprender una iniciativa para desarrollar actividades y por
ende un adecuado manejo de grupo.

Frente al sistema de recompensa, el personal manifiesta conformidad, ademas de sentirse
ameno con cada una de las actividades asignadas, la cual desarrolla de manera eficaz y
eficiente por el ente motivacional que conlleva la adecuada remuneracion.

A manera de consideracion personal, cabe resaltar que se logr6 identificar un correcto
clima laboral, manifestado en la satisfaccion de los funcionarios de la organizacion; de
igual manera se logro establecer las fortalezas del grupo de trabajo, las dindmicas que
mantienen y la comprension del clima laboral como desencadenante de un buen

desempefio tanto individual como grupal.
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Recomendaciones

Se recomienda llevar a cabo autoevaluaciones del clima laboral, que permitan
implementar diversas planificaciones en las dependencia u oficinas para generar cambios,
respecto a comportamientos adecuados, comprension del rol dentro de la organizacion,
comunicacion, asertividad, liderazgo y relaciones sociales saludables.

Realizar posteriores mediciones en términos del clima organizacional, con el fin de
determinar la calidad del ambiente laboral y conseguir una adecuada instancia dentro de
la organizacion y resultados benéficos a nivel social y economicos para todos.
Promover la creacion de espacios de integracion es los cuales se desarrollen actividades
ludico-recreativas con el fin de incrementar las adecuadas y saludables relaciones
interpersonales.

Tener como base la presente investigacion para futuros planes de accidon y protocolos de

satisfaccion laboral.
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Acuerdo Estratégico

IGILADAS MINEDUCACION

Apéndice

Apéndice A. Instrumento de medicion del Clima organizacional

Escala de evaluacion:

En las paginas siguientss encontrard una serie de enunciados, acerca dal clima organizacional en |a Fundacidn Universitania de San
Gil UNISANGIL. Por favor, lea cada pregunia y decida en qué medida el enunciado tiene claridad, coherancia y relevancia con 2l tema
que se esta investigando, luego escriba su respuesta en el espacio adjunto 3 cada enunciado usande |a siguiente escala.

& = Totalmente de Acuerdo (TA)

4 = D Acuerdo (DA)

3 = Neutral (ni de acusrdo ni en desacuerda) (M)
2 = En Desacuerdo (EC)

1 = Totalmente en Desacuerde (TO)

Instrucciones: El prasentz cusstionario fizne comao madma un total d= 15 preguntas dz seleccidn moltiple, faver leer las preguntas
atentamente, revisar fodas las opciones y elegir Ia respuesta que prefiera marcando con una X; recuerds que debe contestar con la
mayor sinceridad posible.

ESCALA DE EVALUACION
PREGUMNTAS OPCIONES DE RESPUESTA ] ED M TR T
1 2 3 4 3
1.:La + Buena
comumicacion + Regular
entre los + Mala
empleados de su
misme nivel
Jjerdrguico tiende a
2217
Recomeandacion
Recomendacion
2. ;Las personas de * Siempre
su drea cooperan » A veces
entre &7 » Numca
Recomendacion
1:5e siente » 51
satisfacho en su « No
lugar de trabajo?
Recomendacion

4 ;Puede decr * Siempre

lo que piensa, * A veces

amque no esté * Numca

de acuerdo con

su jefe?

Recomendacion
ESCALA DE EVALUACION
PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA o | =] | Il | A | T
4 T El T k3 T A T 5
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Recomendacion

ESCALA DE EVALUACION

PREGUMNTAS OPCIONES DE RESPUESTA 10 ED N DA TA
H 3 4 3
5 ;Como calificaria « Buena
2 nivel general la s Repular
motivacion del o Mala
personal?
Recomendacion
& ;Cuanto tiempo = Corto plazo
quisiera usted » Mediano plazo
?:rab.aia.r. en esta + Largo plazo
institucidn?
Recomeandacion

7. ;Considera que s Siempre
la Universidad es » A veces
un buen lugar para * Nimca
trabajar?
Recomendacion
ESCALA DE EVALUACION
PREGUNTA OPCIONES DE RESPUESTA -5 05 m DR &
1 2 2 4 3
3 Qg tan * Ny Probable
probable e que = Poco probable
busque oo trabajo » Nada probable
fuera de Iz
institucidn?
Recomendacion
2 Susjefes o + Siempre
SUpervisoras » Aveces
muestran interés en » Nunca
usted como
trabajador?
Recomendacion

10, jSe  ziente
zcogide por sus
compatieros de drea
o departamenta?

» Siempre
* Aveces
« Numca

Recomendacion
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L T —
PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA Eii] =] 0 BA T
1 ] 3 1 5

11. ;Ha encontrado . Si
amigos en esta e Mo
empresa’

Recomendacion
12, ;M supervisor * Siempre
o jefe directo es * A veces
juste  en  EUs » Nimca
decisiones?

Recomendacion

ESCALA DE EVALUACION

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA Eii] =] 0 BA T
1 2 3 4 E

12 ;8e  slente * 51

satisfecho con el . No

salario recibido?

14, ;Slente  que s Slampre
desde direccion se » A veres
piensa en su s Mumca
bienestar?

Recomendacion
15. ;Recihe buen » Slempre
trato de sus jefes » A vyeces
directos?

Recomendacion




	Influencia del clima organizacional, en el personal administrativo de la Fundación Universitaria Unisangil-Sede San Gil
	Planteamiento del Problema
	Formulación de Pregunta Problema

	Justificación
	Objetivos
	Objetivo General
	Objetivos Específicos

	Antecedentes de Investigación
	Antecedentes Internacionales
	Sánchez W. Villamil O. (2012) “Influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfacción Laboral en los Empleados de la municipalidad de Choloma”. Departamento Posgrado UNITEC, San Pedro Sula-Honduras.

	Antecedentes Nacionales
	Campo Ortiz Yeimy Isabel, Daza Caballero Vilma. (2016). Medición del clima organizacional en la universidad de Santander UDES, de la ciudad de Valledupar

	Antecedentes Departamental
	Villarreal Correa Sonia Luz (2012) Clima Organizacional En Los Empleados De Planta De La E.S.E, Hospital Universitario De Santander


	Descripción de la institución
	Reseña Historia
	Misión
	Visión
	Objetivos

	Marco Teórico
	Dimensiones del Clima Organizacional
	Medición Del Clima Organizacional
	Aproximación al concepto de motivación

	Marco Legal
	Metodología de la Investigación
	Tipo de Investigación
	Diseño de Investigación
	Población
	Muestra
	Criterios de Inclusión y Exclusión
	Criterios de inclusión
	Criterios de exclusión

	Instrumento

	Procedimiento
	Fase I: Reconocimiento del problema
	Fase II: Formulación del problema
	Fase III: Trabajo de campo
	Fase IV: Evaluación de resultados
	Fase V: Discusión

	Análisis y Resultados
	Análisis cuantitativo

	Conclusiones
	Recomendaciones
	Referencias
	Apéndice
	Apéndice A. Instrumento de medición del Clima organizacional


