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1. Introduccién

El clima organizacional hace referencia a ese estado animico colectivo que esta determinado por
las percepciones que tienen los empleados acerca de la organizacion a la que pertenecen, las
mismas que se dan, dependiendo de las interacciones que sus integrantes tienen y de las actividades
que en ese espacio laboral desarrollan. Cada vez es mas visible la relacion que hay entre el clima
organizacional y las diferentes variables de las que mencionamos en el desarrollo de este proyecto
y que tienen un alto impacto en el desempefio de sus actividades e influencia en su rendimiento y

productividad.

Méndez afirma que los procesos de interaccion son el resultado del clima organizacional y que
estos procesos estan relacionados por unas creencias, actitudes, valores y el ambiente interno donde

realizan sus actividades (2006).

Cada vez cobra mas fuerza en las diferentes organizaciones, donde se identifican factores que
intervienen en los colaboradores para determinar el resultado del clima en la organizacion. Un buen
clima organizacional ayuda a lograr metas, a evitar conflictos, a buscar como equipo mejores
resultados en beneficio de la institucion, lo que equivale a mirar todos hacia una misma direccién,

evitando con ello, ademas, el bajo rendimiento de cada uno de los miembros.

El sector educativo no es ajeno a esta realidad de hoy, por lo que este trabajo busco generar un
diagndstico del clima organizacional de la Fundacién Universitaria Catélica del Norte, para
establecer cuales son esos factores que impactan de manera efectiva o negativa en la motivacion y
desempefio de sus colaboradores, una investigacion que aungue sencilla, aportara
significativamente a mejorar los procesos en esta area, teniendo siempre como punto de partida el
sentido de pertenencia por la Fundacion Universitaria en cada una de los espacios en los cuales nos

desempefiemos.

Conociendo que el clima organizacional se basa en el ambiente generado por las emociones de
los integrantes de una organizacion y que tiene una gran relacion con la motivacion de los

empleados, las organizaciones deberan hacer un gran énfasis en todos estos factores que influyen
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y que pueden afectar el ambiente de trabajo. Es importante ofrecer un entorno fisico digno y
agradable para los trabajadores; motivar contribuye a un buen desempefio laboral. Las
organizaciones no solamente son cifras, estas deben prestar gran atencion en la percepcion que los
empleados tienen de la misma, son sus integrantes los que hacen posible que exista y funcione,
aspecto que en muchas organizaciones hoy se han dejado de lado o han pasado a un segundo plano
y ninguna razén social, por mas economicista que esta sea, podra anteponer los resultado en
términos de “pesos” al concepto de lo humano como centro de la organizacién, en otras palabras,
antes gque nada esta el recurso humano, quien es el que da sentido posteriormente al recurso fisico

o financiero.

Son diversas las teorias respecto a como gestionar el clima. Algunos han manifestado que la
organizacién deberia ocuparse de unos factores relevantes como la motivacion y el resultado
esperado de cada uno de sus empleados, es decir, ocuparse de como se esta liderando los equipos
de trabajo, como se gestiona el trabajo en equipo, como se gestionan los resultados esperados dentro
de la organizacion, la coherencia y la confianza que se esta dando y que generen bienestar a todos
sus miembros. Las organizaciones hoy, si quieren mayores resultados, deberan hacer una mayor
inversion en sus equipos de trabajo, promoviendo como principio rector el liderazgo y la autonomia
en los procesos, lo que dard como resultado el logro de objetivos y los mas altos indicadores de

gestion.

La presente investigacion tiene como objetivo principal identificar los factores que inciden en
el clima organizacional de los empleados presenciales administrativos de la Fundacion
Universitaria Catdlica del Norte — Sede Medellin, en la que se utilizo el método de investigacion
mixta; dado que se aplica una encuesta cerrada y se hace observacion en el campo de trabajo de los
empleados invitados a participar en la encuesta, basada en 6 variables organizacionales: liderazgo,

motivacion, sentido de pertenencia, condiciones de trabajo, equidad y relaciones interpersonales.

Se busca analizar los aspectos y comportamientos que influyen en el clima organizacional de
los empleados presenciales administrativos de la Fundacion Universitaria Catdlica del Norte y

determinar las estrategias tendientes a mejorarlo.
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La importancia de este trabajo radica en la necesidad de hacer mediciones del clima en la
organizacion, con el fin de determinar el grado de satisfaccion de los empleados. A continuacion,

se brinda una breve contextualizacion de los temas abordados en este proyecto:

» Medicion de clima organizacional. Medir el clima organizacional implica determinar
el grado de percepcion que tienen las personas frente a los diferentes procesos, las
condiciones laborales y cultura de la organizacion.

» Dimensiones por instrumentos para medir el clima organizacional. La medicion de
un clima organizacional se orienta a medir la percepcion de los trabajadores de cara a
diferentes aspectos afines con el ambiente de la organizacion.

» Incidenciade las condiciones laborales en la organizacion. Las condiciones de trabajo
ejercen multiples influencias o consecuencias en diferentes variables de la organizacion,
las cuales pueden agruparse en tres: efectos en la salud laboral de los trabajadores, el

bienestar fisico y psicologico, los riesgos de lesiones y la accidentalidad en el trabajo.

Con base en todo lo anterior, espero entonces que sea un aporte, no solo para la vida de la
Institucion, sino un aliciente para un desempefio 6ptimo de cada uno de los miembros de los
diferentes equipos de trabajo, buscando con ello, mejor calidad de vida y un mayor posicionamiento

de la Fundacién Universitaria Cat6lica del Norte en el entorno educativo.
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2. Planteamiento del problema

La administracion ha experimentado grandes evoluciones a lo largo de la historia empresarial.
Dichas evoluciones se han dado por el crecimiento en el conocimiento, las experiencias y las
exigencias de un entorno cambiante (Alberto & Beltran, 2016). Y una de las principales
circunstancias que originan estas renovaciones esta dada por la preocupacion de administradores y
el area de gestion humana por buscar la forma de lograr un adecuado clima organizacional, que
permita hacer frente a diferentes situaciones tanto internas como externas que afectan a los

empleados y a las organizaciones.

Este aspecto tan importante como mantener un clima organizacional adecuado y un equilibrio
entre los empleados, y al mismo tiempo, un nivel productivo y competitivo en las empresas, es un
tema que preocupa a la mayoria organizaciones tanto a escala mundial, como del pais. Y
actualmente se ve también reflejado en la Fundacion Universitaria Catolica del Norte, ya que en el
desarrollo normal de las actividades administrativas y educativas se pueden ver afectados algunos

factores psicoldgicos y sociales de sus colaboradores en los ambientes de trabajo.

En este contexto, en la Catdlica del Norte actualmente existe un factor de tipo interno que viene
afectando el clima organizacional y que estd vinculado a las relaciones interpersonales; es

importante definir lo que son:

Bisquerra (2003) menciona que “‘son una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas, estan

reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social” (p. 23).

El lugar de trabajo es un lugar donde pasamos muchas horas del dia, este deberia ser un sitio
donde se pueda respirar paz, armonia, donde se pueda sentir bien, estar a gusto; pero hay lugares
de trabajo a los que no apetece ir, ya sea porque el entorno es inadecuado o porque entre los
compafieros de trabajo hay continuos roces o algunos malgeniados, o porque se tenga un jefe que

no sabe dirigir. Fernandez (2003) afirma que:

Trabajar en un ambiente laboral éptimo es sumamente importante para los

empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el


http://definicion.de/persona
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desempefio que estos tengan y su bienestar emocional. Las relaciones
interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el
ambiente laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en
que el clima es bastante dptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos

de amistad que sobrepasan las barreras del trabajo. (p.25).

Se deduce que las relaciones interpersonales asumen un papel muy importante para el buen
desarrollo del trabajo en equipo, pero, sobre todo, que las personas son esa parte trascendental de

las relaciones.

En la Fundacion Universitaria Catélica del Norte se viene notando un comportamiento entre los
empleados que los predispone, esto puede obedecer a la alta rotacion de personal, que se viene
dando con el cambio de algunas directivas y administrativos por causas politicas y de sistema

administrativo por ser parte de un érgano diocesano.

Se ha logrado evidenciar que entre los administrativos se crearon unas barreras en la
comunicacion que afectan el relacionamiento entre los empleados, dado que pueden percibir
ausencia de lideres que acompafien mas el proceso, perdida de la calidez humana por los cambios

de personal y una deficiente induccidn acorde a las particularidades de la institucion.

Lo anterior, ha generado conflictos y comunicacion deficiente entre las areas llevandolas a
convertirse en islas, situacion que podria llevar a la pérdida de competitividad en el medio
educativo debido a que, si todo el grupo de colaboradores no va en la misma direccion, los objetivos
de la organizacidn se pueden desviar. Aqui es importante que los administrativos orienten su equipo
y velen por conseguir un buen ambiente de trabajo, donde se sientan valorados, escuchados y

apreciados por su desempefio.

Como una manera de corregir este escenario, se debe crear estrategias que permitan contrarrestar
esta situacion y es aqui donde el area de gestion humana debe retomar acciones que motiven al
trabajador, que lleven a fortalecer una comunicacion efectiva entre administrativos y demas areas

que integran la organizacion.
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Cruz (2003) afirma que “el éxito que se experimenta en la vida depende en gran parte de la
manera como nos relacionemos con las demas personas, y la base de estas relaciones

interpersonales es la comunicacion” (p.25).

Para prevenir los conflictos que se generan dentro de las organizaciones, se deben fortalecer
valores, apreciar la cooperacién, la comunicacién, el trabajo en equipo, reconocer y estimular a

aquellos que hacen mas facil el trabajo de los demas.

En ese orden de ideas, otro aspecto de relevancia y que puede ser causa de dificultades en el
ambiente laboral de los trabajadores es el trabajar de forma virtual con la mayoria de sus empleados,
siendo el teletrabajo una buena opcion de empleo y desarrollo en el campo profesional y personal,
también es una variable para considerar a la hora de plantear estrategias que mejoren el clima
organizacional. Hay que decir que interesa especialmente en el contexto de esta investigacion
aquellos administrativos presenciales de la institucion que se desempefian en la sede ubicada en la

ciudad de Medellin, y que, ocasionalmente, realizan teletrabajo.

Se cuenta con un campus universitario ubicado en el municipio de Santa Rosa de Osos, en la
carrera 21 No. 34 B — 07, una sede administrativa en la ciudad de Medellin calle 52 No 47 — 42
Edificio Coltejer piso 5° y 8 Centros de Servicios Educativos “CSE”, que son parte de la estrategia
que ha venido implementando la Catdlica del Norte, con el proposito de tener presencia territorial
y reconocimiento regional, para poder ofrecer, incluso en los lugares mas alejados y vulnerables,
formacion de calidad en modalidad virtual. Estos ultimos CSE, ubicados en Anserma Caldas; en
Bogota, D.C.; en Cartagena, Bolivar; en Caucasia, Antioquia; en Liborina, Antioquia; en Medellin:

La 33y en Punto Clave; en Tadd, Choco.

Dada la gama de empleados que tiene la Fundacion Universitaria Catolica del Norte:
presenciales, teletrabajadores y mixtos; el foco de esta investigacion sera del personal
administrativo modalidad presencial de la sede administrativa ubicada en Medellin — Edificio

Coltejer.
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2.1 Formulacion del problema

¢Cuales son los factores que inciden en el clima organizacional de los empleados
administrativos en modalidad presencial de la Fundacion Universitaria Catdlica del Norte — sede
Medellin?
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3. Pregunta de investigacion

¢Cuales son los factores que inciden en el clima organizacional de los empleados presenciales

administrativos de la Fundacion Universitaria Catolica del Norte — Sede Medellin?
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4. Objetivos de la investigacion

4.1 Objetivo general

Identificar los factores que inciden en el clima organizacional de los empleados presenciales
administrativos de la Fundacion Universitaria Catolica del Norte — Sede Medellin.

4.2 Objetivos especificos

» Analizar los aspectos y comportamientos que influyen en el clima organizacional de los

empleados presenciales administrativos de la Fundacion Universitaria Catélica del Norte.

» Determinar las estrategias tendientes a la mejora del clima organizacional de los empleados

presenciales administrativos de la Fundacion Universitaria Catolica del Norte.
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5. Justificacion

En las empresas, el clima organizacional es quizas uno de los factores que tiene més influencia
en la productividad de los colaboradores, y por ende, en la rentabilidad de estas; los constantes
cambios que surgen por las variables del medio educativo pueden generar pérdida de motivacion,
de satisfaccion laboral y reduccion en la calidad de los servicios de la institucion, por tanto, se hace
necesario que los profesionales que tienen a cargo la administracién del talento humano, atiendan
no solo al factor técnico, sino también al factor humano, estableciendo un ambiente de trabajo
agradable que favorezca a todos sus miembros, permita el rendimiento y mejora continua de la

organizacion.

Las instituciones educativas no son ajenas a los factores que afectan el ambiente laboral de sus
colaboradores; no se trata solo de centrarse en actividades que permitan la prestacion del servicio
educativo con calidad; no se concibe la buena marcha de una organizacion sin pensar en el bienestar
de sus empleados para que, a través de ellos, se vea reflejado la eficiencia y eficacia en gestion

educativa.

Como dice Martinez (2016), es fundamental para cualquier organizacién que sus lideres estén
capacitados para dirigir eficientemente y con tacto a los empleados desde su contexto laboral para

mantener un clima adecuado y asi alcanzar la productividad y competitividad esperada.

El clima organizacional es un tema que ha preocupado a la gran mayoria de los sectores
empresariales, esto se refleja en la encuesta aplicada en la Republica (2019) “8 de cada 10 personas
en Colombia estan insatisfechas con su empleo”; que corresponde al 80% de los empleados, esto
obedece en parte a que los directivos o lideres que realizan sus funciones no tienen en cuenta
aspectos importantes en referencia al talento humano, toman decisiones equivocadas y se
preocupan mas por alcanzar productividad en detrimento de la estabilidad laboral de sus

empleados.

El talento humano, en muchas ocasiones es limitado por disposiciones que se toman al interior

de la organizacion, sin tener en cuenta todo aquello que pueda afectarlo para alcanzar el desarrollo
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de su potencial, por ende, esta insatisfaccion hace que las empresas decrezcan econémicamente y

que su ambiente laboral se ve afectado.

Otro aspecto relevante que no se puede perder de vista es el ambiente laboral como uno de los
elementos que cualquier organizacion debe cuidar. Este ambiente es considerado como uno de los
temas que mas influye en el éxito de la organizacion, ya que de la estabilidad de sus empleados y
del nivel de satisfaccion, dependera en gran medida de ese entorno adecuado que permita asegurar

el buen un rendimiento.

En este sentido, la investigacion cobra relevancia, en tanto cualquier organizacidn necesita tener
claridad sobre cuéles son los aspectos notables qué impiden que se genere un clima laboral que
coadyuve al logro de los objetivos misionales de la misma. Una vez identificados estos aspectos
serd necesario crear una ruta clara que dé como resultado unos lineamientos estratégicos de
intervencion precisos que apunten a la solucién a cada una de las necesidades encontradas. No se
puede perder de vista que este es un proceso de mejora continua, es decir, las organizaciones, en lo
que respecta a su talento humano, debe estar siempre buscando estrategias que potencien su equipo

humano.

Con la investigacion de este tema, se podra diagnosticar posibles factores que incidan en el
clima organizacional de los empleados presenciales administrativos de la Fundacion Universitaria
Catolica del Norte, algunos puntos criticos o aspectos que no se han tenido en cuenta o han pasado
desapercibidos al interior de la institucién, ya que el clima organizacional esta determinado por las
percepciones de sus empleados y estas influyen en el comportamiento y los resultados de la
organizacion. Con ese diagndstico, se busca la identificacién de aspectos que se perciben como
positivos 0 no y que estan afectando el dptimo desempefio laboral y asi, iniciar un proceso de
mejora con el animo de favorecer la satisfaccion, motivacion y felicidad con el trabajo de los

empleados.

En otras palabras, la importancia de esta investigacion para la Fundacion Universitaria Catdlica
del Norte radica en analizar los factores que inciden en el clima organizacional, buscando con ello

generar estrategias que permitan favorecer las relaciones interpersonales y las condiciones
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laborales, de modo que aporten a la productividad y calidad del servicio educativo que en ella se

presta.

El clima organizacional agrega calidad en el logro o no de los objetivos de la empresa, pues su
impacto es relevante en los resultados de esta; crear ese clima adecuado, o por lo menos, mantener
unas condiciones que sean apropiadas para el buen desempefio laboral, sera la gran tarea de los
directivos de la Fundacién Universitaria Catolica del Norte para aumentar la eficiencia, satisfaccion

de sus empleados y la productividad.

Por ultimo, se hace necesario mencionar algunos aportes que la presente investigacion me hace
como lider de este proceso academico que no es mas que el resultado de una reflexion profunda y
rigurosa alrededor de un objeto de estudio que me apasiona y que da como resultado un mapa de
ruta para que la organizacion genere estrategias puntuales que la lleven a tener el mejor equipo

humano, teniendo como resultado el logro de objetivos en todos los frentes.

Es importante anotar qué hago parte del equipo humano de la Fundacion Universitaria Catélica
del Norte, lo que implica que un aporte puntual haya sido conocer en detalle cbmo est4 conformada
el area de Gestion Humana de la Fundacién y cual es la intencionalidad de cada uno de los grupos

que la conforman.

No menos relevante es el hecho de hacer conciencia de mi papel al interior de la organizacion y
coémo desde mi quehacer diario puedo contribuir a mejorar el ambiente laboral con cada una de mis
acciones cotidianas y por ende a mejorar rendimiento en mis actividades y en las del equipo que

conformo.

Como no mencionar que el haber liderado este proceso de investigacion me ha llevado a tener
un mayor sentido de pertenencia por la organizacion que me acogi6 ya hace varios afios, pues al
conocerla mas a fondo, me doy cuenta del gran sentido humano y social para la cual fue creada y
encuentro que mi humilde aporte cotidiano con lo que a diario realizo con amor y entrega, hago
que ella sea cada vez més grande y que su ideal fundacional cobre cada dia méas sentido y razon de

Ser.
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6. Marco de referencia

6.1 Marco tedrico

Uno de los rasgos méas importantes de las organizaciones, es que estan conformadas por personas
y relaciones interpersonales que permiten cumplir con las actividades que llevan al logro de las
metas propuestas; en este escenario, es vital el buen funcionamiento de los procesos
administrativos, de ahi que mantenerse en el tiempo y el crecimiento de las organizaciones tengan

estrecha relacién con ese espacio laboral y las relaciones interpersonales.

El psicologo social Lewin (1951) en su libro la teoria del campo en la ciencia social expone que:
El comportamiento de los empleados (C), es una funcion de la interaccion de
las caracteristicas personales (P) con el ambiente (A) que rodea a la persona
(C=f (P, A)”. Comportamiento que en gran medida dependerd de la
motivacion de ese empleado y que lleva al desarrollo o0 no de los procesos

dentro de la organizacion.

El clima organizacional tiene gran relacion con el comportamiento de las personas y determina
en parte la consciencia colectiva. Como se ha mencionado antes, este hace referencia a la
percepcion que el empleado tiene de su organizacion, describe las caracteristicas de las conductas
y comportamientos que la diferencian de otras, las cuales son percibidas por las personas,
incluyendo aspectos serios e inconsecuentes de la organizacion que originan formas y conductas

en los empleados.

El clima organizacional es un tema que compete a todas las organizaciones, crear ambientes
sanos y agradables en su interior es vital para el buen funcionamiento de estas. Se viven grandes
cambios de contextos en el mundo empresarial y se generan unos riesgos y desafios que hace que
las organizaciones trabajen de manera minuciosa en su productividad y calidad de prestacion del
servicio para potenciar sus negocios; adicional, definir una estrategia solida y sustentable que les
permita contar con un personal motivado y satisfecho como factor indispensable para posicionarse
en el mercado es fundamental para conducir la gestion de los cambios que se requieran y trabajar

en la mejora del servicio ofrecido.



23

Un factor importante a tener cuenta en la medicion de clima organizacional es la percepcion que
tienen los colaboradores del ambiente laboral en el que se desempefian, es asi como Halpin y Crofts
(1962) nos dicen que: el clima organizacional es la “opinion” que el empleado tiene de la
organizacion. Resaltan como elemento importante del clima el spirit que se relaciona con la
percepcion que el empleado tiene de sus necesidades sociales, si se satisfacen y si gozan del

sentimiento de la labor cumplida.

Es evidente que la satisfaccion del individuo en el campo laboral y la opinién que este tenga del
mismo, se refleja en el desarrollo de sus actividades, las cuales se veran afectadas o no, de acuerdo
con esa percepcion del clima organizacional que de una u otra manera, va a influir en las relaciones
con los demas actores; y para el caso de los empleados administrativos, el principal objetivo debera
enfocarse a establecer procesos eficientes y eficaces que aporten ademés al mejoramiento continuo

y a la toma de decisiones. Son los empleados quienes crean el clima en el cual se desenvuelven.

La medicion de clima organizacional se hace importante y necesario dentro de cualquier
organizacioén, ademas debe compararse con resultados de estudios anteriores con el Unico prop6sito
de generar estrategias para el mejoramiento de los aspectos que presenten falencias y para fortalecer
aquellas buenas préacticas que conllevan a la conservacion de un ambiente laboral sano que se

refleje de forma acertada al interior y exterior de la institucion.

Todo lo anterior, permite deducir que el estudio de clima organizacional brinda informacién
relevante para la apropiada gestion del cambio, ademas, encargarse de estudiar el comportamiento
humano, entenderlo y satisfacer sus necesidades para el beneficio tanto de trabajadores como de la
organizacion (Pérez, 2013). Esto genera un alto impacto, pues ademas de brindar informacion
oportuna, también permite identificar esos factores o necesidades relacionadas para el buen
funcionamiento de la organizacion implementando propuestas de acciones pertinentes. Dentro de
estos factores se pueden mencionar algunos de ellos como los estilos de direccidn, los sistemas de
contratacion, las politicas internas, la promocion y movilidad de colaboradores, entre otros que, a

su vez, se pueden ver afectados por el clima organizacional.
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La medicién del clima organizacional en las diferentes organizaciones cobra importancia,
cuando sus resultados son analizados y se crean estrategias para prevenir riesgo psicosocial
intralaboral, pero mas que esto, en la generacién de planes de mejora y estrategias que permitan
fortalecer el ambiente laboral y en la motivacidn de sus empleados, teniendo en cuenta que no todos

reaccionan a los estimulos de la misma forma.

Para realizar este diagnostico, es importante seleccionar el instrumento que mas se adecue a las
necesidades de la organizacién para hacer la medicion (ajustarlo al nivel educativo, adecuar el
lenguaje y que sea un instrumento que se pueda comprender), pues algunos estan orientados a
medir solo la percepcion de los empleados y otros a medir los niveles de satisfaccion; de esta
manera se arrojaran unos resultados mas efectivos para el debido analisis y posterior plan de
mejoramiento que conduzca de ser necesario, al cambio de conductas o actitudes de los

encuestados.

6.1.1 Medicién de clima organizacional.

Medir el clima organizacional implica determinar el grado de percepcion que tienen las personas
frente los diferentes procesos, las condiciones laborales y cultura de la organizacion, para lo cual
se proponen estrategias que van desde la entrevista individual y grupal, hasta la aplicacion de

cuestionarios y encuestas.

Las encuestas, cuestionarios o escalas dependen del modelo o dimensiones que se van a medir,
por ejemplo, de acuerdo con la propuesta realizada por la OMS, OPS y la PNUD, estas entidades
proponen un cuestionario de tipo proyectivo que busca que por medio de reflexiones, afirmaciones
0 expresiones la persona realice juicios de valor (percepciones) acerca de las areas criticas medidas

en el instrumento, las cuales fueron descritas en las variables del clima antes anotadas.

La estructura del cuestionario es de tipo Likert, compuesto por ochenta (80) reflexiones

distribuidas aleatoriamente con cuatro opciones de respuesta para cada uno, y es de vital
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importancia que el cuestionario sea diligenciado en forma completamente confidencial por cada

uno de los participantes en la muestra.

Los resultados permiten identificar cbmo es percibido el clima en términos de porcentajes que
indican un clima alto, medio o bajo, donde se pueden reconocer las variables o subvariables de
mayor o menor puntuacion no solo de manera general sino también por areas laborales, tipo de

contrato, cargos, entre otras areas de interés de la organizacion.

La medicidn se puede hacer de manera general o por departamento, seccion, area laboral, tipo
de contrato, entre muchas otras variables que pueden ser de interés para el investigador y para el

equipo directivo de la organizacion.

Con base en lo anterior se proponen medidas de intervencion que van desde la organizacién
misma en sus politicas, hasta el trabajador como tal, por tanto, las intervenciones pueden ser de

manera individual, grupal o por area laboral, segun el caso.

Para determinar como se encuentra el clima organizacional en las empresas, es importante
realizar un diagnostico donde se determine el analisis de los factores que influyen en los problemas

que presentan las organizaciones.

6.1.2 Dimensiones por instrumentos para medir el clima organizacional.

La medicion de un clima organizacional se orienta a medir la percepcion de los trabajadores
frente a diferentes aspectos afines con el ambiente de la organizacion, donde se construye un
instrumento que mide las brechas existentes entre las percepciones y expectativas de los individuos
para cada una de ellas. Sin embargo, en esta medicion encontramos diferentes propuestas frente a

las dimensiones que se medirian o que hacen parte del clima organizacional.

Partiendo del estudio publicado en el articulo de Cardona Echeverri, D. R., & Zambrano Cruz,

R. (2014) donde se revisaran estudios de instrumentos de medicion del clima organizacional se
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encuentra que existe un grupo de 8 dimensiones que se repiten en la mayoria instrumentos como
son: toma de decisiones, claridad organizacional, liderazgo, interaccion social, motivacion
institucional, sistema de recompensas e incentivos, apertura organizacional y supervision. De los

cuales se presentaran algunos, como:

Mujica y Pérez (2008) comparte el cuestionario de Clima organizacional Universitario (C-
CLIOU) donde se toman las dimensiones de:
» Toma de decisiones/autonomia/responsabilidad
Claridad organizacional/estructura organizacional
Liderazgo/relaciones con jefes

Motivacion institucional

YV V V V

Supervision

El instrument de Organizational Climate Measure (OCM) (Patterson, West, Shackleton,

Dawson, Lawthom, Maitlis, Robinson y Wallace, 2005)
» Toma de decisiones/autonomia/responsabilidad

Claridad organizacional/estructura organizacional
Liderazgo/relaciones con jefes
Interaccion social/relaciones
Supervision
Relacion individuo-institucion
Logistica institucional/induccién
Autorreflexion

Sensacién de seguridad

vV V.V V V V V V V

Apertura/tolerancia

El instrumento de Inventario de Clima organizacional (ICO) presentado por (Rodriguez et al.,
2010):
» Toma de decisiones/autonomia/responsabilidad
» Liderazgo/relaciones con jefes

> Interaccion social/relaciones



V V V V V V V V V V VYV V

Motivacion institucional

Sistema de recompensas e incentivos
Apertura organizacional
Supervision

Equidad institucional

Conflictos

Aspectos fisicos

Compartir informacién
Compromiso con la productividad
Aplicacion al trabajo
Involucracion en el cambio

Compatibilizacion de intereses
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El instrument de Organizational/Supervisory Climate Inventory (OSCI) (Claudet y Ellett, 1999)

valora:

YV V V V V V

En el instrumento de Balanced Scorecard (BSC) (Silva, de la Torre, Lopez y Bastos, 2011).

YV V V V V V

Toma de decisiones/autonomia/responsabilidad

Claridad organizacional/estructura organizacional

Interaccioén social/relaciones
Supervision
Autorreflexion

Centralizacion

Toma de decisiones/autonomia/responsabilidad

Claridad organizacional/estructura organizacional

Liderazgo/relaciones con jefes
Interaccioén social/relaciones
Motivacion institucional

Sistema de recompensas e incentivos
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Partiendo de lo anterior, para este estudio se trabajaron 6 VARIABLES:

Liderazgo

Motivacion

Sentido de Pertenencia
Condiciones de Trabajo
Equidad

Relaciones Interpersonales

YV V V V V V

El liderazgo es uno de los factores mas innegables e influyentes en la percepcion que tiene los
empleados del clima organizacional como lo mencionan Ponce, et. al. (2014); por su parte Giladi,
(2004), plantea que:

el liderazgo es un ejercicio abierto a quien pueda y quiera ejercerlo, que no se

logra a través del poder, se logra por la autoridad informal convenciendo; tiene

que ver con influencia, creatividad, innovacion, cambio o transformacion, que

no estd necesariamente asociado a una posicion jerarquica, €S un

proceso, una decision personal.

El liderazgo ha recibido diferentes definiciones, en esta ocasion diremos que este término no
tiene que ver con el nivel jerarquico dentro de la organizacion, no tiene relacion con aquel que
impone sus opiniones; el liderazgo es esa manera que toman aquellos individuos que buscan algo
diferente y que tienen un gran compromiso para llegar al cumplimiento de los objetivos y que, para

ello, busca los medios que permitan transmitirlo a los demas.

Desde el trabajo desarrollado y partiendo de los anteriores conceptos, se puede deducir que el
liderazgo es ese proceso de influir sobre otros para persuadirlos a seguir la ruta del compromiso y

disposicion para conseguir lo mejor para la organizacion en la que nos desempefiamos.

La siguiente variable es la motivacion, esta despliega un papel importante en las personas y su
comportamiento; para que exista una motivacion laboral, las organizaciones deberan generar

acciones que conlleven a mantener una actitud positiva en sus empleados.
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Chiavenato (2007), menciona que es dificil comprender el comportamiento de las personas sin
tener un minimo conocimiento de lo que lo motiva. Manifiesta también, que la motivacion es el
resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea. Es decir que, de acuerdo

con el ambiente que rodea al individuo, habra determinada forma de que este se sienta motivado.

Para Herzberg (1966), la motivacion laboral la define como el resultado de la interaccion de dos
factores: factores de motivacion (logros, reconocimiento) e higiene (ambiente, sueldo, necesidades

basicas).

Se puede evidenciar que, si una organizacion cuenta con unos empleados motivados, mayor sera
su ventaja competitiva y el cumplimiento de las metas mas alcanzables. Sus actividades se

desarrollaran de manera mas eficiente y esto aporta al éxito de la organizacion.

En cuanto al sentido de pertenencia, este se concibe de acuerdo con algunos aspectos que tienen

incidencia en esa satisfaccion de los empleados al sentirse parte de la organizacion.

Cameron (2004) considera al sentido de pertenencia, o lo que ¢l denomina “vinculos
interpersonales”, como una faceta mas de la identidad social y, en relacion al ambito
organizacional, como una faceta de la identificacidn organizacional, en tanto que, Anant (1966) la
define como el sentido de implicacién personal en un sistema social, de tal forma que la persona
sienta que es una parte indispensable e integral de ese sistema. Para Chiavenato (2009), sentido de
pertenencia no es mas que la seguridad que la persona obtiene cuando se siente que ocupa un lugar

dentro de un grupo; esto lo llevara a buscar conductas que permiten ocupar un sitio.

Cabe anotar que el sentido de pertenencia tiene una estrecha relacién con la motivacién, pues
un empleado motivado ama lo que hace, cree en su organizacion, la cuida y habla bien de ella, la

defiende porque es consciente que lo beneficia y lo reconoce como parte de ella.

Las condiciones de trabajo, son concebidas como el conjunto de circunstancias y caracteristicas
materiales, ecoldgicas, economicas, politicas, organizacionales, entre otras, a traves de las cuales
se efectlan las relaciones laborales (Martinez, L., Oviedo, O. & Luna, C. 2013). En los Gltimos
afios se ha prestado mucha mas atencién a esta variable, debido a que las organizaciones han

entendido que la competitividad y la productividad de estas, dependen del todo en el desarrollo de



30

las actividades de sus colaboradores, y para que estas se den de la mejor manera, tendran que gozar

de unas condiciones dignas para el desempefio de su labor.

La equidad, esta contemplada dentro de los 14 principios de Fayol para administrar una
empresa, al respecto define que: “los empleados deben ser tratados con amabilidad y por igual. Los
trabajadores deben estar en el lugar correcto dentro de la organizacion para poder ofrecer el maximo
rendimiento y productividad. Cualquier superior debe tratar a sus subordinados de manera justa e

imparcial. (Fayol, 1916).

Las brechas en el campo laboral demandan atencién, como punto inicial, se debe comprender
que tanto hombres como mujeres tienen capacidad y se debe promover la equidad para que no solo
se manifieste en las buenas relaciones entre los colaboradores, sino que también permita lograr una
mayor eficiencia y rendimiento de los empleados. Fomentar la equidad en la organizacion es
compromiso de los lideres, se deberan tener presentes aspectos como la participacion de sus

empleados, salarios equitativos y fomentar el respeto.

Las relaciones interpersonales son muy importantes para lograr un buen desempefio; la relacion
que se establezca tendra mucho que ver con el tipo de lugar, organizacion o funcion que realicemos
y tendran una gran diferencia de acuerdo con la cultura y el contexto en general; pero méas alla de
esto, las relaciones interpersonales son un elemento relevante dentro de la organizacion, pues tanto

la forma negativa como positiva, influira en el lugar de trabajo.

Las organizaciones estan conformadas por una gran estructura de seres humanos, los cuales
tienen diferentes tipos de comportamiento, actitudes y creencias que permean su interaccion, y, por
ende, el logro de unas buenas relaciones interpersonales, necesarias para mantener un buen clima

laboral dentro de una organizacion (Alvarez et al. 2005)

Segun Varela (2008), si toda institucion desea establecer herramientas para mejora y mantener
un buen clima laboral, se debe propender a manejar ciertos factores que seran principales para ellos
con el fin de conservar, sostener y optimizar las relaciones interpersonales, ya que esto favorece la

generacion de entornos mas motivacionales para los empleados, dentro de los factores mas
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relevantes que influyen en el climas laboral se encuentran: Organizacion, Cultura corporativa,

clima organizacional y las relaciones interpersonales.

6.1.3 Incidencia de las condiciones laborales en la organizacion.

Las condiciones de trabajo ejercen multiples influencias o consecuencias en diferentes variables
de la organizacion, las cuales pueden agruparse en tres: efectos en la salud laboral de los
trabajadores, el bienestar fisico y psicolégico, los riesgos de lesiones y la accidentalidad en el
trabajo.

Efectos en las variables actitudinales del trabajador o sobre experiencias resultantes del trabajo,
como son la satisfaccion laboral, el absentismo, la motivacion, la propension al abandono, el

aburrimiento en el trabajo, el sindrome de Burnout o la implicacion organizacional.

Efectos sobre el desempefio laboral, ya sea en el rendimiento individual o grupal. Asi como en
los conflictos, la comunicacion, la formacion y la participacion. Esta influencia, la cual puede ser
positiva 0 negativa, depende en gran medida de la percepcion que tienen los trabajadores frente a

las condiciones de trabajo o contexto laboral.

6.2 Marco Conceptual

6.2.1 Conceptos de clima organizacional.

La Organizacion Mundial de la Salud y la Organizacion Panamericana de la Salud proponen
una definicion para Clima organizacional, entendido este como “el conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actitudes y en el
comportamiento de sus miembros”, lo que a su vez se verd reflejado en el ambiente particular de

la empresa.
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Forehand y Gilmer, (1965). Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion,
perdurables y facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de
direccion, unas normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos procesos de
contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo fundamental

son unos indices de dichas caracteristicas”.

Para Campbell el clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de diferentes
procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacion del

comportamiento (1970).

Brunet, (1987). El clima organizacional son las percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u opiniones de los empleados, y las variables resultantes
como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las

variables personales.

Brown y Moberg, (1990). Manifiestan que el clima se refiere a una serie de caracteristicas del

medio ambiente interno organizacional tal y como o perciben los miembros de esta.

Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacién. Asimismo,
menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion,
que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas
(factores sociales).

Gongalves, (1997). El clima organizacional es un fenémeno interviniente que media entre los
factores de la organizacion y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento

que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)
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Para Galvez, (2000). El clima laboral es la expresién personal de la percepcion que los
trabajadores y directivos se forman de la direccién a lo que pertenecen y que incide directamente

en el desempefio de la organizacion.

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente
permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la

conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Por Gltimo, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente propio
de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales
y cooperacién) que orientan su creencia, percepcién, grado de participacion y actitud;

determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

De acuerdo con las definiciones mencionadas, queda claro que el clima organizacional es esa
apreciacion que los colaboradores tienen de una organizacion en lo que respecta a los procesos
organizacionales, como son las relaciones interpersonales, las politicas, la remuneracion, el estilo

de liderazgo, entre otros.

Vale la pena anotar que el clima organizacional presenta gran diferencia de una a otra
organizacion, cada colaborador tendra una vision distinta de percibirlo, esto se encarga que su

comportamiento también sea diferente.

Se resalta entonces que:
» El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
» El clima tiene efectos en el comportamiento laboral.

» Los comportamientos inciden en la organizacion



34

6.2.2. Acerca de la Fundacién Universitaria Catoélica del Norte.

La Fundacion Universitaria Catolica del Norte, es una comunidad académica, que, de modo
riguroso y critico, contribuye a la tutela y el desarrollo de la dignidad humana y de la herencia
cultural, mediante la investigacion, la ensefianza y los diversos servicios ofrecidos a las
comunidades regionales, nacionales e internacionales. Goza de autonomia institucional es
necesaria para cumplir con sus funciones eficazmente y garantiza a sus miembros la libertad
académica, salvaguardando los derechos de la persona y de la comunidad dentro de las exigencias

de la verdad y del bien comun (Fundacion Universitaria Catolica del Norte, 2014).

Su modelo pedagogico — el cual le diferencia y caracteriza a nivel mundial- esta basado en la
educacién virtual como una modalidad que facilita el acceso a la educacion a través del uso
adecuado de las tecnologias de la informacion y la comunicacion -TIC-, TAC “Tecnologias del
aprendizaje y el conocimiento” - TEP “Tecnologias para el empoderamiento y la participacion, sin

limitaciones de tiempo y espacio.

Vision. Ser un referente de excelencia para América Latina, por la educacion y formacién con

sentido humano en ambientes virtuales de aprendizaje.

Mision. La Fundacién Universitaria Catdlica del Norte facilita procesos de educacion y
formacién con valores cristianos, privilegiando los ambientes virtuales de aprendizaje, para

contribuir a la construccién de una sociedad justa e incluyente.

6.2.3 Término propio de la organizacion.

Educacion virtual con sentido humano: La Fundacion Universitaria Catélica del Norte le apuesta
a una educacion integral con sentido humano desde el reconocimiento de las dimensiones del ser
y de la necesidad evidente de un fortalecimiento de todas sus potencialidades. Esto con el fin de
contribuir al desarrollo social con sentido ético y solidario. La educacion virtual con sentido
humano se materializa en el reconocimiento del otro, en la interaccion que se da a partir de procesos
motivacionales hacia la comprension. (Proyecto Educativo Institucional, 2015).
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6.3 Marco Legal

La Fundacion Universitaria Catolica del Norte es una institucion de la Iglesia Catolica, erigida
como institucion de educacién superior, de caracter privado, sin animo de lucro, fundada por la

Didcesis de Santa Rosa de Osos de Antioquia, Colombia.

Es una Institucién de Educacién Superior 100% virtual y pionera de esta modalidad en
Colombia. Es el resultado del amor a la educacion, la sensibilidad social, la visién y la proyeccion
de la Didcesis de Santa Rosa de Osos, en el Norte de Antioquia. La Fundacion Universitaria
Catolica del Norte, cuenta con Personeria juridica No. 1671 de 1997, NIT: 811.010.001-2 y cédigo
ante el MEN: 2732.

La identidad de la Fundacidn Universitaria Catélica del Norte se cimienta en cuatro aspectos
fundamentales: institucion de educacion superior catolica, virtual, inclusiva y con un compromiso

regional.

6.4 Marco Espacial

El presente trabajo de grado se realizd en la Fundacion Universitaria Catolica del Norte,
Institucion de Educacion Superior 100% virtual y pionera de esta modalidad en Colombia. La
Fundacion Universitaria Catélica del Norte es el resultado del amor a la educacion, la sensibilidad
social, la vision y la proyeccion de la Didcesis de Santa Rosa de Osos, en el Norte de Antioquia.
Bajo los lineamientos de la filosofia y la doctrina Catdlica, los contenidos y conocimientos que
ofrecemos llevan el sello distintivo de la universalidad del conocimiento libre que aporta al
desarrollo integral de los seres humanos. Cada vez encontramos en las nuevas Tecnologias de la
Informacion y de la Comunicacidn, méas oportunidades para romper las distancias geogréaficas y ser
participes de la inclusion social a través de una “EDUCACION VIRTUAL CON SENTIDO
HUMANO”.
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La institucion tiene dos sedes principales, el campus universitario ubicado en el Municipio de
Santa Rosa de Osos — Antioquia, una sede administrativa en la ciudad de Medellin y 8 Centros de

Servicios Educativos — CSE, ubicados en:

CSE Anserma, Caldas

CSE Bogota, D.C.

CSE Cartagena, Bolivar
CSE Caucasia, Antioguia
CSE Liborina, Antioquia
CSE Medellin: La 33

CSE Medellin: Punto Clave
CSE Tado, Choco

YV V V V V V V V

Figura 1. Ubicacion Fundacién Universitaria Catélica del Norte
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Antioquia Recuperado de: https://goo.gl/maps/Q8W3r9WbNHUKPuTM7 (2020).
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El trabajo de grado se realizé entre los afios 2019 y 2020, pero la aplicacién del instrumento

para la medicion de clima a los empleados administrativos en modalidad presencial de la Fundacion

Universitaria Catélica del Norte — sede Medellin, y, el anélisis de resultados se realizé durante el

primer semestre del afio 2020.
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7. Aspecto metodoldgico

El método manejado en esta investigacion fue mixto; dado que se aplico una encuesta cerrada y

observacion en el campo de trabajo de las personas invitadas a participar en la encuesta.

La técnica ejecutada para la recoleccion de la informacion se hizo a través de una encuesta;
instrumento que apoyd en la identificacion de los factores que inciden en el clima organizacional

de los empleados administrativos presenciales de la Fundacién Universitaria Cat6lica del Norte.

Se inicié con una reunion donde participaron las directivas de la institucion, alli se dio el
contexto de lo que se pretendia con la realizacion del diagnostico del clima organizacional donde

el foco de la investigacion es del personal administrativo de la sede ubicada en Medellin.

Se cuenta con una encuesta que se compone de 6 preguntas, la cual se aplico a cada uno de los
empleados administrativos presenciales, la cual mide 6 variables organizacionales, que se aplicara
a una muestra de 25 empleados y se hard de manera virtual. Si bien es cierto este trabajo no tiene
el alcance de intervencion, se presentd con el resultado unas recomendaciones generales que

posibiliten posteriormente a la Universidad la intervencion de aquellos puntos débiles.

7.1 Tipos de Estudio

7.1.1 Estudio descriptivo.

El estudio se realizd apoyado en el tipo de estudio descriptivo, en cuanto se refirieron
caracteristicas propias del clima organizacional de los empleados presenciales de la Fundacion
Universitaria Catolica del Norte — sede Medellin; segin Méndez (2010) “La investigacion
descriptiva trabaja sobre realidades de hechos, y su caracteristica fundamental es la de presentarnos
una interpretacion correcta” cuyo proposito es la delimitacion de hechos que conforman el

problema de investigacion. Para Hernandez, Fernandez, Baptista “la investigacion descriptiva
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busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenGmeno que se

analice ““. Describe tendencias de un grupo o poblacion (2010, p. 80).

Para este caso lo que se buscd fue identificar factores que influyen positiva o negativamente en

el clima organizacional de los empleados de la Fundacion Universitaria Cat6lica del Norte.

Este tipo de estudio se caracteriza porque identifica formas de conducta y actitudes del total de
la poblacion investigada (para este caso percepcion de las variables), también porque se establecen
comportamientos concretos contemplados en las variables de estudio las cuales pueden incidir en

el desempefio y motivacion de los empleados.

7.2 Fuentesy técnicas de recoleccion de la informacion

Como parte del desarrollo de la investigacion, se consultaron diferentes fuentes y técnicas para

la recoleccion de la informacion, tanto primarios como secundarios.

7.2.1 Fuentes primarias

Se utilizan técnicas de recoleccion de informacion como la observacion, las entrevistas y las
encuesta, para este caso una encuesta realizada a los empleados administrativos de la Fundacion

Universitaria Cato6lica del Norte — sede Medellin.

Se us6 el muestreo para la recoleccion de la informacion, y la informacidn obtenida se somete
a un proceso de codificacion, tabulacion y analisis (no se trabajara con todos los empleados de la
Universidad sino con una muestra especifica, pertenecientes al area administrativa de la Institucién

ubicada en la sede de Medellin).
Poblacidon: 25 empleados administrativos de la Fundacion Universitaria Catolica del Norte.

Muestra: El estudio se realizd con los empleados que hacen parte del &rea administrativa de la
Fundacién Universitaria Catélica del Norte — sede Medellin. Se acudio al censo con relacién a que
por el tamafio de la poblacidn no se aplicé método estadistico para la determinacién del tamafio de

la muestra.
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Es importante tener en cuenta que es un ejercicio de participacion voluntaria en donde se invito
a los 25 empleados a participar de la medicion de clima organizacional de manera virtual, se hizo
el contacto con cada empleado via correo electronico para la aplicacion del instrumento de forma
individual, se inform6 que sus datos serian manejados con absoluta confidencialidad y de manera

andénima.

El tipo de instrumento que se utiliz6 en este proyecto es una encuesta, la estructura es matricial,

compuesta por cuarenta y dos (42) sub preguntas, con cinco opciones de respuesta para cada una.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo/ Ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (5) 4 en desacuerdo (3) 2 desacuerdo (1)

El instrumento utilizado en este trabajo académico fue una encuesta estructurada en la
modalidad de escala de Likert de tipo cerrado, donde cada persona selecciona el nivel que mas
satisfaga su opinion. Este instrumento fue desarrollado por la direccion de Gestion Humana de la
Fundacion Universitaria Catolica del Norte como un mecanismo de retroalimentacion de los
empleados de la percepcion que tienen del clima organizacional; la encuesta estd compuesta por 6
blogues de preguntas, cada una de ellas indaga sobre las siguientes 6 variables: liderazgo,
motivacion, sentido de pertenencia, condiciones de trabajo, equidad y relaciones interpersonales.

La encuesta se llevo a juicio de expertos para su revision; posteriormente, el formulario fue
disefiado y distribuido mediante la aplicacién LimeSurvey que es un software libre y que permite
la recoleccidn de las respuestas, para esto realiz6 una segmentacion de un grupo de 25 empleados
administrativos en modalidad presencial de la Fundacion Universitaria Catolica del Norte — sede

Medellin. El criterio de seleccion utilizado para la muestra fue aleatorio.

7.2.2 Fuentes secundarias

Se utilizaron textos, revistas cientificas, repositorios y bases de datos especializadas, que

permitieron construir el marco tedrico y conceptual de esta investigacion.
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8. Desarrollo del proyecto

8.1 Analisis de los aspectos y comportamientos que influyen en el clima organizacional

Con el desarrollo de esta investigacion se analizd esos aspectos y comportamientos que tenian
influencia en el clima organizacional de los empleados administrativos de la Fundacion
Universitaria Catolica del Norte que se encuentran en la sede administrativa ubicada en edificio

Coltejer, en Medellin.

Los resultados permitieron identificar como es percibido el clima en términos de porcentajes
que indican un clima alto, medio o bajo, donde se pueden reconocer las variables o subvariables de
mayor o menor puntuacion enfocado en el grupo de empleados administrativos en modalidad
presencial de la Fundacion Universitaria Catolica del Norte, sede Coltejer como se puede
evidenciar en la encuesta en su parte inicial donde se cuenta con una serie de datos
sociodemograficos y laborales que posibilitan agrupar resultados por diferentes areas de interés de
la institucion (género, antigiedad en la institucion, antigliedad en el cargo actual, edad, grado de

escolaridad).

Este estudio se llevd a cabo con la participacion de 25 empleados, que equivale al 6,94% del
total de empleados administrativos en la institucion. Con un porcentaje mas alto, encontramos que
el 56% esta entre los 40-49 afios de edad. El grado de escolaridad esta en el 44% especialistas, 44%

tiene estudios en maestria y el 12% restante es profesional.

A continuacion, se mostraran los resultados especificos para las respuestas que se obtuvieron
del instrumento aplicado, en la primera parte se presenta la caracterizacion de los encuestados

iniciando con la figura 1. que corresponde al género.
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Figura 2. Distribucion de la muestra segun el género

B Femenino

B Masculino

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura se logra observar la cantidad de empleados que hicieron parte de esta encuesta, el
64% equivale a 16 personas que corresponden al género femenino, los otros 9 de género masculino

que equivalen al 36% del total de empleados en los que se focalizo el trabajo.

En las figuras 3, 4 y 5 puede identificarse que el 40% de los empleados encuestados tienen una
antigliedad de mas de 10 afos, lo que indica una estabilidad laboral, pero en el cargo actual si ha
variado porque la mayoria lleva menos de un afio, esto en cierta medida puede ser un punto de
alerta en la institucion por un lado pude ser ventajoso ya que como afirma Cerem (2018) esto pude
facilitar para la empresa el que encuentre talentos que esta ocultos porque al rotar en varias
funciones, areas y asignaturas pueda tener un mayor conocimiento de cémo trabaja en la empresa
y su relacién con los compafieros; por otro lado, este proceso puede ser lento y costoso por la curva
de aprendizaje ya que los empleados necesita capacitacion para hacer su nuevo trabajo y el costo

se incrementa al igual que produce insatisfaccién entre ellos.



Figura 3. Distribucion de la muestra segun la antigliedad en la institucion

ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

M Entre 2 y 4 aiios
M Entre 5y 10 afios

Mas de 10 afios

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4. Distribucién de la muestra segun la antigiiedad en el cargo actual

ANTIGUEDAD EN EL CARGO
ACTUAL

M Entre 2 y 4 afios
14 M Entre 5y 10 afos
Mas de 10 aios

Menos de 1 aiio

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5. Distribucién de la muestra segun rangos de edad

m 30-39 afios
W 40-49 aios

Mas de 50 afios

Fuente: Elaboracion propia.
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Se observa que 8 empleados del total equivalen al 32% de los empleados que se encuentran en
el rango de 30 a 39 afios; 14 empleados que equivalen a un 56% se encuentran en el rango de 40 a
49 afios y 3 empleados que equivalen al 12% se encuentran en el rango de mas de 50 afios.

La mayoria de los empleados estan entre los 40 y 49 afios y esto se puede relacionar con la
situacion de los docentes quien tienen un trabajo estable y depende mas de su experiencia y otros
factores, como afirma Gerente de Lee Hecht Harrison (2016) “las capacidades y habilidades
desarrolladas a lo largo de su vida profesional, su potencial de desarrollo, la red de contactos que

haya construido y la capacidad de flexibilidad y adaptacion a los nuevos desafios”.

Figura 6. Distribucién de la muestra segin grado de escolaridad

GRADO DE ESCOLARIDAD

3

12% 11

44%

M Especialista

B Maestria

M Profesional

Fuente: Elaboracion propia.

Los participantes tienen grado de escolaridad entre especialista y magister; con un porcentaje
para ambos del 44% para un total del 88% de la poblacidn, el otro 12% tiene un nivel de profesional.
Cabe anotar, que en las organizaciones se incentiva al empleado para que continle con su

formacidn profesional en aras de mejorar su calidad de vida y estabilidad econémica.

8.1.1 Bloque de preguntas 1

Ahora corresponde relacionar los resultados de cada uno de los bloques de preguntas que

componian el instrumento:
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Tabla 1. Pregunta 1. ¢, Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente a los siguientes planteamientos?

Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo/ Ni
de acuerdo ) en desacuerdo (3)
(®)

Me siento a gusto, satisfecho y realizado como
profesional, con las funciones que realizo en el
cargo que desempefio.

Me tienen en cuenta para participar en la
solucién de problemas y toma de decisiones de
mi area.

Normalmente se reconoce y valora a las
personas con buen desempefio en el trabajo.
Mis compafieros de trabajo se preocupan por mi
bienestar personal.

Veo la posibilidad de crecer o ascender dentro
de la institucion.

Mi trabajo me permite ser auténomo, tomar
decisiones, ser creativo y ponerme cada dia
nuevos retos.

Preferiria quedarme en la institucién asi me
ofrecieran un trabajo parecido con sueldo y

beneficios mayores

Fuente: Elaboracion propia.

En
desacuerdo

@

Totalmente en
desacuerdo (1)

Tabla 2. [Me siento a gusto, satisfecho y realizado como profesional, con las funciones que realizo en el cargo que

desempefio.]

1. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente a los siguientes planteamientos?
[Me siento a gusto, satisfecho y realizado como profesional, con las funciones que realizo

en el cargo que desempeifio.]

Opciones &
De acuerdo (4) 7
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3)
Totalmente de acuerdo (5) 17
Total general 25

Fuente: Elaboracion propia.

%
28,00%
4,00%
68,00%
100,00%



46

Figura 7. [Me siento a gusto, satisfecho y realizado como profesional, con las funciones que realizo en el cargo que
desempefio.]

éQué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente

a los siguientes planteamientos? [Me siento a gusto,
satisfecho y realizado como profesional, con las

funciones que realizo en el cargo que desempeno.]

7

|
1

s

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: Elaboracion propia

En latabla 2, figura 7, el 68% se siente a gusto, satisfecho y realizado como profesional, con las
funciones que realiza en el cargo que desempenia, la tercera parte que corresponde al 28% esta de
acuerdo, pero no completamente satisfecho lo que constituye un punto a revisar y esto puede tener
relacion con la rotacion del personal, que se logra identificar en la figura 3, y por la adaptacién a
un nuevo cargo que exige cambios y flexibilidad para afrontar nuevos retos (Lee Hecht Harrison,
2016).

Tabla 3. [Me tienen en cuenta para participar en la solucién de problemas y toma de decisiones de mi area.]

Opciones N2 %
De acuerdo (4) 8 32,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 15 60,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: Elaboracion propia



Figura 8. [Me tienen en cuenta para participar en la soluciéon de problemas y toma de decisiones de mi &rea.]

1. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente

a los siguientes planteamientos? [Me tienen en cuenta

para participar en la solucion de problemas y toma de
decisiones de mi area.]

15
1 1

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Totalmente de Totalmente en
acuerdo (5) desacuerdo (1)

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 3, figura 8 da muestra que el 60% esta totalmente de acuerdo porque son tenidos en

colaboradores (Gestiopolis, 2009).

Tabla 4. [Normalmente se reconoce y valora a las personas con buen desempefio en el trabajo.]

Opciones Ne¢ %
De acuerdo (4) 10 40,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 4 16,00%
Totalmente de acuerdo (5) 10 40,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: Elaboracion propia

cuenta para participar en la solucion de problemas y toma de decisiones dentro del area en la que
se desempefian. Un porcentaje del 32% equivalente a 8 empleados estdn de acuerdo con este
planteamiento. En este sentido, presta importancia el porcentaje que mas sobresale, donde se
evidencia que el personal es tenido en cuenta para la toma decisiones siendo este un cambio que se

viene dando en las organizaciones para aprovechar el conocimiento y experiencia de sus
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Figura 9. [Normalmente se reconoce y valora a las personas con buen desempefio en el trabajo.]

1. ¢{Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos?
[Normalmente se reconoce y valora a las personas
con buen desempeno en el trabajo.]

1 4
T

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Nide acuerdo/ Ni en Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con la tabla 4 y la figura 9, el 80% de la poblacion se encuentra en los rangos de
totalmente de acuerdo y de acuerdo en que se les reconoce y valora su buen desempefio, lo que es
un aspecto positivo para la organizacion ya que redunda en beneficio y productividad para esta. En
relacion con el personal que no se encuentra totalmente identificado con esta valoracién y

reconocimiento debera ser materia de investigacion.

Tabla 5. [Mis compafieros de trabajo se preocupan por mi bienestar personal.].

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 8 32,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 3 12,00%
Totalmente de acuerdo (5) 13 52,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia



Figura 10. [Mis compafieros de trabajo se preocupan por mi bienestar personal.]

1. {Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [Mis
companeros de trabajo se preocupan por mi

bienestar personal.]

13
E 1
e g0t L,

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo Totalmente en
desacuerdo (3) (5) desacuerdo (1)

Fuente: elaboracion propia

Segun la figura 10, el 84% de la poblacion se encuentra en los rangos de totalmente de
acuerdo y de acuerdo en que sus comparfieros de trabajo se preocupan por su bienestar personal,
entendiendo con este que el ambiente laboral para este grupo al que se tomd la muestra es
aceptable y se puede percibir que existen unas buenas relaciones interpersonales que permiten

desarrollar un buen trabajo en equipo y conseguir mejores resultados en los procesos.

Como en cualquier organizacion, se tienen empleados que no se encuentran satisfechos en
su labor y se ve manifestado en este tipo de espacios donde se aprovecha el anonimato para
mostrar su inconformidad en la organizacion, siendo el 6% que equivale a un administrativo

que esta en total desacuerdo con este planteamiento.

Universia (2019). El estudio “Relaciones en el trabajo determind que entablar buenas
relaciones tanto con colegas como con superiores es la clave para tener una jornada de trabajo

donde reine la motivacién y la productividad™.

Tabla 6. [Veo la posibilidad de crecer o ascender dentro de la institucién.]

e %
De acuerdo (4) 8 32,00%
En desacuerdo (2) 3 12,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 6 24,00%

Opciones N
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Totalmente de acuerdo (5) 6 24,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 2 8,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 11. [Veo la posibilidad de crecer o ascender dentro de la institucion.]

1. éQué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [Veo la
posibilidad de crecer o ascender dentro de la
institucion.]

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo/ Ni Totalmentede Totalmente en
en desacuerdo (3) acuerdo (5) desacuerdo (1)

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 6 y figura 11, donde se pregunta por la posibilidad de crecer o ascender dentro
de la institucion, se logra observar que 14 participantes que aproximadamente equivalen al 56%
de la poblacion ven esa posibilidad de crecimiento en la organizacion. Considerando factores
como: “experiencia y competencias, objetivos profesionales, necesidades econdémicas y
familiares, expectativas y motivaciones de cambio, el grado de satisfaccidn con el puesto actual,
las oportunidades de un cambio inmediato™ permitiran escalar una posicion en la organizacion.
(Emprendedores, 2018).

Tabla 7. [Mi trabajo me permite ser autdnomo, tomar decisiones, ser creativo y ponerme cada dia nuevos retos.]

Opciones Ne %

De acuerdo (4) 10 40,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 5 20,00%
Totalmente de acuerdo (5) 10 40,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 12. [Mi trabajo me permite ser autbnomo, tomar decisiones, ser creativo y ponerme cada dia nuevos retos.]

1. ¢éQué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [Mi trabajo
me permite ser auténomo, tomar decisiones, ser
creativo y ponerme cada dia nuevos retos.]

10 10
S 5 B —
I o T e

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a este planteamiento, encontramos que un alto porcentaje de los empleados se le

permite ser autdnomo en el desempefio de su trabajo, lo cual es muy importante dentro de las

organizaciones dado que en el dia a dia surgen inesperados contratiempos que obstaculizan el

desarrollo del trabajo normal. Saber que prevalecen estos aspectos en un grupo de

administrativos es un punto muy positivo para la institucién porque se evita que los procesos

se frenen, ademas, porque esto indica que se cuenta con un grupo capacitado, comprometido,

que sienten valorados y que su rendimiento es mucho mas eficaz y eficiente llevando a la

obtencion de mejores resultados.

Otros 5 empleados, se mostraron neutros en cuanto a que no estan de acuerdo ni en

desacuerdo, lo que se convierte en un reto para la institucion, al cual deberan implementar

acciones que conlleven a revisar si el personal que esta relativamente nuevo en el cargo tiene

pleno conocimiento de sus funciones y del trabajo a desarrollar, pues esta comprobado que parte

del éxito o fracaso de un grupo o area de trabajo depende en gran parte de su lider.

Tabla 8. [Preferiria quedarme en la institucion asi me ofrecieran un trabajo parecido con sueldo y beneficios mayores.]

Opciones N2 %
De acuerdo (4) 10 40,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%

Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 5 20,00%



Totalmente de acuerdo (5) 8 32,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 13. [Preferiria quedarme en la institucion asi me ofrecieran un trabajo parecido con sueldo y beneficios
mayores.]

1. éQué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [Preferiria
quedarme en la institucion asi me ofrecieran un
trabajo parecido con sueldo y beneficios mayores.]

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo/ Ni Totalmentede Totalmente en
en desacuerdo (3) acuerdo (5) desacuerdo (1)

Fuente: elaboracion propia
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Como se puede identificar en la tabla 8, figura 13, el 72% de los empleados administrativos se

siente identificado con la institucion y esta conforme con el cargo que desempefia dentro de ella.

Es importante resaltar que el grupo encuestado, en su mayoria, muestra un gran sentido de

pertenencia por la organizacion, esto es un beneficio importante, pues se debe trabajar para la

retencion del talento humano y la generacion de unas buenas condiciones de trabajo que permitan

mayor productividad, satisfaccion y bienestar general de los colaboradores que la conforman.

El empleo (2001). El sentido de pertenencia en la organizacion es sumamente importante dado

que: “Actualmente, no solo los recursos financieros, tecnoldgicos o materiales representan los

valores de una compaiiia, por el contrario, elementos como la informacion, la comunicacion y la

gente deben hacer parte de las fortalezas de cualquier organizacidon contemporanea”.
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En conclusién, la variable MOTIVACION es percibida de manera positiva por el personal
administrativo, lo que segun Chiavenato (2007), es el resultado de la interaccion entre el individuo
y la situacion que lo rodea. Es decir que, las personas se sienten motivadas con el ambiente que los
rodea, siendo un aspecto fundamental para impactar positivamente indicadores como por ejemplo
la rotacion y el desempefio laboral. Sin embargo, es importante resaltar, que del bloque de
preguntas relacionadas con esta variable la mas baja en puntuacion fue “Veo la posibilidad de

crecer o ascender dentro de la Institucion™.

8.1.2 Bloque de preguntas 2

Tabla 9. Pregunta 1. ¢ Qué tan de acuerdo o desacuerdo estéa usted frente a los siguientes planteamientos?

Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo/ Ni En desacuerdo Totalmente en
de acuerdo 4) en desacuerdo (3) ) desacuerdo (1)
®)

Las promociones 0 ascensos de cargo se

realizan de manera objetiva.

Las normas disciplinarias se aplican

objetivamente.

Se reconoce y evallia de manera equitativa la

eficiencia y desempefio en el trabajo.

Los programas de capacitacion y bienestar

benefician a todos los empleados por igual.

Considero que mi remuneracion es justa y

equitativa con relacion a los demas, teniendo en

cuenta mi formacion, experiencia y nivel de

responsabilidades.

Los lideres y directivos de la institucién son

imparciales y no buscan favorecer a un grupo o

individuo en especial.

Los resultados son el fruto del trabajo de todos.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 10. [Las promociones 0 ascensos de cargo se realizan de manera objetiva.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 13 52,00%
En desacuerdo (2) 2 8,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 8 32,00%
Totalmente de acuerdo (5) 1 4,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 14. [Las promociones 0 ascensos de cargo se realizan de manera objetiva.]

2. Indique qué tan de acuerdo o desacuerdo se
encuentra usted con los siguientes enunciados: [Las
promociones o ascensos de cargo se realizan de manera
objetiva.]

13

e 2

2 T 1 1
s— e
De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Nide acuerdo/ Ni Totalmente de Totalmente en
en desacuerdo (3) acuerdo (5) desacuerdo (1)

Fuente: elaboracion propia

En consecuencia a lo sefialado en la tabla 10, figura 14, el 56 % de los empleados considera que
las promociones o ascensos de cargo se realizan de manera objetiva; esta percepcion cobra
importancia en la medida que los colaboradores de una organizacion se esmeran por cumplir a
cabalidad con sus funciones y responsabilidades, fortalecen sus competencias y se cualifican con
el &nimo de buscar oportunidades de ascensos; de ahi la importancia que los empleados noten que
efectivamente estas promociones 0 ascensos se hacen de acuerdo a lo evaluado en su desempefio y

competencias.

Robles M, Dierssen T, Martinez E, Herrera P, Diaz A, Llorca J. (2005). El bienestar laboral también
se puede evidenciar en estos resultados, el mismo puede ser medido por una serie de factores que

combinados con el ingreso para el cubrimiento de necesidades basicas, el reconocimiento
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institucional por el buen trabajo realizado, permite conseguir una estabilidad laboral y aportar a las

promociones 0 ascensos de cargo se realizan.

Tabla 11. [Las normas disciplinarias se aplican objetivamente.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 12 48,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 4 16,00%
Totalmente de acuerdo (5) 7 28,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 15. [Las normas disciplinarias se aplican objetivamente.]

2. Indique qué tan de acuerdo o desacuerdo se
encuentra usted con los siguientes enunciados: [Las
normas disciplinarias se aplican objetivamente.]

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo/ Ni Totalmente de  Totalmente en
en desacuerdo (3) acuerdo (5) desacuerdo (1)

Fuente: elaboracion propia

El 76% de los encuestados se muestra de acuerdo con la aplicacion que se hace de las normas
disciplinarias, lo que conlleva a mantener un éptimo cumplimiento de sus responsabilidades
evitando incurrir en faltas que puedan afectar tanto su desempefio como el buen y correcto

funcionamiento de la organizacion.

Percy Alache (2017) comenta que, con el cumplimiento de las obligaciones y deberes por parte

del personal, trae beneficios para la organizacion en cuanto a: mejora la productividad, prevencion
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de conflictos laborales, fortalece de cierta manera la toma de decisiones de los lideres y llega a

beneficiar al personal por realizarse procesos justos y transparentes.

Tabla 12. [Se reconoce y evallia de manera equitativa la eficiencia y desempefio en el trabajo.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 14 56,00%
En desacuerdo (2) 3 12,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 3 12,00%
Totalmente de acuerdo (5) 5 20,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 16. [Se reconoce y evalla de manera equitativa la eficiencia y desempefio en el trabajo.]

2. Indique qué tan de acuerdo o desacuerdo se encuentra
usted con los siguientes enunciados: [Se reconoce y
evalia de manera equitativa la eficiencia y desempeio en
el trabajo. ]

14
|

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo/ Nien Totalmente de acuerdo
desacuerdo (3) (5)

Fuente: elaboracion propia

Con un porcentaje del 76% que equivale a 14 empleados que estan de acuerdo con este
planteamiento y 5 totalmente de acuerdo, se evidencia que reconocen que se evalia de manera
equitativa la eficiencia y desemperio en el trabajo; como menciona Restrepo (2009), es importante
que las empresas incluyan instrumentos que permitan conseguir la informacion acerca de la gestion
del talento humano, y su evaluacion del desempefio para que estas sean equitativas y equilibradas

con respecto al resultado que estas puedan arrojar.
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Tabla 13. [Los programas de capacitacion y bienestar benefician a todos los empleados por igual.]

Opciones Ne %

De acuerdo (4) 9 36,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 13 52,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 17. [Los programas de capacitacion y bienestar benefician a todos los empleados por igual.]

2. Indique qué tan de acuerdo o desacuerdo se
encuentra usted con los siguientes enunciados: [Los
programas de capacitacion y bienestar benefician a

todos los empleados por igual.]

1

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al beneficio de los programas de capacitacion y bienestar de los empleados, se observa
que el 52% estéa totalmente de acuerdo con este enunciado y el 36% esta de acuerdo, lo que significa
que la institucion se preocupa por el bienestar de sus colaboradores y propende por crear espacios
que generen felicidad en el trabajo, motivacién y satisfaccién, al mismo tiempo que fortalecer
conocimientos en areas especificas con capacitacion a todo su equipo de colaboradores desde todos

los niveles.
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Tabla 14. [Considero que mi remuneracion es justa y equitativa con relacién a los demés, teniendo en cuenta mi
formacion, experiencia y nivel de responsabilidades.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 7 28,00%
En desacuerdo (2) 4 16,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 4 16,00%
Totalmente de acuerdo (5) 10 40,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 18. [Considero que mi remuneracion es justa y equitativa con relacién a los demas, teniendo en cuenta mi
formacion, experiencia y nivel de responsabilidades.]

2. Indique qué tan de acuerdo o desacuerdo se
encuentra usted con los siguientes enunciados:
[Considero que mi remuneracion es justa y equitativa
con relacion a los demas, teniendo en cuenta mi
formaciéon, experiencia y nivel de responsabilidades.]

De acuerdo (4) En desacuerdo (2)  Nide acuerdo/ Ni en Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la percepcion que tienen los empleados frente a la remuneracion, el 68% de los
participantes considera que es justa y equitativa, en cuanto las respuestas son del 40% totalmente
de acuerdo y el 28% de acuerdo, indicador de que la institucion ofrece una remuneracion a sus
empleados administrativos acorde con los precios del mercado y equitativa entre los diferentes
cargos, es decir que los empleados perciben una escala salarial acorde con sus cargos, lo cual
impacta de manera positiva no solo en el clima organizacional sino también en la motivacion de
los empleados, siendo este uno de los factores contemplados en las diferentes teorias
motivacionales, pues se orienta a garantizar el cubrimiento de necesidades del empleado y su
calidad de vida personal y familiar.
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Tabla 15. [Los lideres y directivos de la institucion son imparciales y no buscan favorecer a un grupo o individuo en
especial.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 16 64,00%
En desacuerdo (2) 4 16,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 3 12,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 19. [Los lideres y directivos de la institucion son imparciales y no buscan favorecer a un grupo o individuo
en especial.]

2. Indique qué tan de acuerdo o desacuerdo se
encuentra usted con los siguientes enunciados: [Los
lideres y directivos de la institucion son imparciales y
no buscan favorecer a un grupo o individuo en
especial.]

16
] 4

1 E 1
T

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Nide acuerdo/ Ni Totalmentede Totalmente en
en desacuerdo (3)  acuerdo (5) desacuerdo (1)

Fuente: elaboracion propia

Frente a la equidad por parte de los lideres en la administracion del personal, el 76% de los
participantes considera que sus lideres son imparciales y que no buscan favorecer a un grupo o
individuo en especial, donde el 12% esta totalmente de acuerdo y el 64% esta de acuerdo, lo cual
indica que la mayoria del personal siente que las normas, politicas, sanciones y reconocimientos
son para todos y el manejo de personal se hace de manera equitativa, aspecto que es fundamental
en términos no solo motivacional sino también de distribucion equitativa de cargas laborales
generando bienestar al interior de los equipos de trabajo y con ello ademas la prevencion de

conductas asociadas al acoso laboral por parte de los lideres.
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Tabla 16. [Los resultados son el fruto del trabajo de todos.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 13 52,00%
En desacuerdo (2) 3 12,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 7 28,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 20. [Los resultados son el fruto del trabajo de todos.]

2. Indique qué tan de acuerdo o desacuerdo se
encuentra usted con los siguientes enunciados: [Los
resultados son el fruto del trabajo de todos.]

13
-

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Nide acuerdo/ Ni en Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

Frente a los resultados obtenidos por todo el equipo de trabajo, el 80% de los participantes
considera que los resultados son el fruto de todos, donde el 28% esta totalmente de acuerdo y el
52% esta de acuerdo, indicador de que la mayoria del personal percibe que hay trabajo en equipo,
adecuada distribucion de tareas y resultados obtenidos, lo cual genera un impacto positivo no solo

en las areas o procesos como tal sino en la institucion en general.

En conclusion, la variable EQUIDAD es percibida de manera positiva por el personal
administrativo, al respecto Fayol define que: “los empleados deben ser tratados con amabilidad y
por igual. Los trabajadores deben estar en el lugar correcto dentro de la organizacion para poder
ofrecer el maximo rendimiento y productividad. Cualquier superior debe tratar a sus subordinados
de manera justa e imparcial. (Fayol, 1916). Aspectos que contribuyen de manera directa al buen

ambiente laboral, asi como a la prevencion del acoso laboral dentro de la institucion, contribuyendo
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a la prevencion de riesgos psicosociales y a la salud mental de los empleados. Sin embargo, es

importante resaltar, que del bloque de preguntas relacionadas con esta variable la mas baja en

puntuacion fue “Considero que mi remuneracion es justa y equitativa con relacién a los demas,

teniendo en cuenta mi formacion, experiencia y nivel de responsabilidades” aunque no fue

percibida de manera negativa si fue la méas baja entre las otras.

8.1.3 Bloque de preguntas 3

Tabla 17. Seleccione la opcién que considere se aproxime mas a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos

enunciados:

La institucién se preocupa por mejorar las
condiciones fisicas en mi puesto de trabajo
(iluminacion, limpieza, ruido, olores, etc.).

La informacién y entrenamiento que recibo de
la institucion responde a las necesidades de mi
cargo y propicia un mejor desempefio.

Cuento con los implementos y el adecuado
mantenimiento de las herramientas de trabajo
para realizar mi labor en forma adecuada.

Me siento a gusto y conozco claramente las
prestaciones que me ofrece de la institucion
(salud, vacaciones, cajas de compensacion,
etc.).

La institucion me proporciona estabilidad y
seguridad, lo que me posibilita llevar a cabo mi
proyecto de vida.

Mi trabajo me permite tener equilibrio entre la
vida laboral, personal y familiar.

Apruebo y considero apropiada la opcién de
realizar ocasionalmente, las funciones laborales

bajo la modalidad de Teletrabajo.

Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo/ En Totalmente en
de acuerdo 4) Ni en desacuerdo  desacuerdo desacuerdo (1)
(6) @) (@)

Fuente: elaboracion propia

Tabla 18. [La institucién se preocupa por mejorar las condiciones fisicas en mi puesto de trabajo (iluminacién,

limpieza, ruido, olores, etc.).]
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Opciones N2 %
32,00%

(o]

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 15 60,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 21. [La institucién se preocupa por mejorar las condiciones fisicas en mi puesto de trabajo (iluminacion,
limpieza, ruido, olores, etc.).]

3. Seleccione la opcion que considere se aproxime
mas a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos
enunciados: [La institucion se preocupa por mejorar
las condiciones fisicas en mi puesto de trabajo
(iluminacidn, limpieza, ruido, olores, etc.).]

15

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado con las condiciones fisicas del puesto de trabajo, se encontré que el 92% de
los encuestados percibe que la institucion se preocupa por las condiciones fisicas del puesto, donde
el 60% esté totalmente de acuerdo y el 32% est4 de acuerdo, indicando de que la mayoria del
personal percibe en la institucion un interés por la salud y la seguridad de sus empleados,
garantizando las condiciones locativas necesarias para el desempefio del cargo desde el puesto de
trabajo (iluminacidn, ventilacion, ruido, olores, etc), lo cual apunta de manera directa al logro de
indicadores de productividad y desempefio y a la disminucién de indicadores de accidentalidad y

ausentismo por causas locativas.
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Tabla 19. [La informacion y entrenamiento que recibo de la institucion responde a las necesidades de mi cargo y
propicia un mejor desempefio.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 9 36,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 4 16,00%
Totalmente de acuerdo (5) 11 44,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 22. [La informacién y entrenamiento que recibo de la institucion responde a las necesidades de mi cargo y
propicia un mejor desempefio.]

3. Seleccione la opcidon que considere se aproxime
mas a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos
enunciados: [La informacion y entrenamiento que
recibo de la institucion responde a las necesidades
de mi cargo y propicia un mejor desempeiio.]

1

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Nide acuerdo/ Nien Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al entrenamiento e informacién que se percibe para el desempefio del cargo, el 80%
de los empleados tienen una percepcion muy positiva, el 44% esta totalmente de acuerdo y el 36%
esta de acuerdo, lo que significa que la mayoria del personal reconoce la importancia del proceso
de induccidn y entrenamiento impartido por la institucion para poder lograr los objetivos propios
del cargo desde un buen desempefio y por tanto un impacto positivo en los equipos de trabajo y en

el ambiente laboral de cada uno.
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Tabla 20. [Cuento con los implementos y el adecuado mantenimiento de las herramientas de trabajo para realizar
mi labor en forma adecuada.]

Opciones N¢ %
De acuerdo (4) 5 20,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 18 72,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 23. [Cuento con los implementos y el adecuado mantenimiento de las herramientas de trabajo para realizar
mi labor en forma adecuada.]

3. Seleccione la opcidon que considere se aproxime mas
a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos
enunciados: [Cuento con los implementos y el

adecuado mantenimiento de las herramientas de
trabajo para realizar mi labor en forma adecuada. ]

18

De acuerdo (4) En desacuerdo (2)  Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado con la dotacidn, equipos de trabajo, insumos necesarios para la labor que se
encontrd que el 92% de los empleados perciben que cuentan con lo necesario, quedando con el
72% totalmente de acuerdo y el 20% de acuerdo, indicador de que la institucion se preocupa para
que cada empleado cuente con todo lo necesario para poder desempefiar su cargo de manera
exitosa, dando los resultados esperados, lo cual genera satisfaccidn personal, autorrealizacion, pero

también cumplimiento de indicadores institucionales.
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Tabla 21. [Me siento a gusto y conozco claramente las prestaciones que me ofrece de la institucion (salud,

vacaciones, cajas de compensacion, etc.).]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 7 28,00%
Totalmente de acuerdo (5) 18 72,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 24. [Me siento a gusto y conozco claramente las prestaciones que me ofrece de la institucion (salud,
vacaciones, cajas de compensacion, etc.).]

3. Seleccione la opcion que considere se aproxime
mas a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos
enunciados: [Me siento a gusto y conozco claramente
las prestaciones que me ofrece de la institucidn
(salud, vacaciones, cajas de compensacidn, etc.).]

18

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado el conocimiento y satisfaccion del personal con los beneficios que ofrece la
institucion a los empleados, se encontrd que el 100% de los participantes tiene una percepcion
positiva en este aspecto, donde el 72% esta totalmente de acuerdo y el 28% de acuerdo, siendo este

un factor clave en lo relacionado con el clima organizacional, donde los beneficios ofrecidos al

trabajador se convierten en estrategia de retencion para el personal impactando positivamente la

rotacion de la institucion.
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Tabla 22. [La institucién me proporciona estabilidad y seguridad, lo que me posibilita llevar a cabo mi proyecto de
vida.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 11 44,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 13 52,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 25. : [La institucibn me proporciona estabilidad y seguridad, lo que me posibilita llevar a cabo mi proyecto
de vida.]

3. Seleccione la opcion que considere se aproxime
mas a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos
enunciados: [La institucion me proporciona
estabilidad y seguridad, lo que me posibilita llevar a
cabo mi proyecto de vida.]

11

]
1
De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

Frente a la estabilidad y seguridad ofrecida por la institucién a los empleados, el 96% de los
empleados participantes tiene una percepcién muy positiva, el 52% esta totalmente de acuerdo y el
44% de acuerdo, lo que significa que desde la modalidad contractual la institucion se preocupa por
el bienestar del empleado y sus familias disminuyendo el estrés que puede generar la inestabilidad
laboral, siendo esta variable una de las necesidades contempladas por Abraham Maslow en su
teoria sobre la motivacion en las personas, es decir que muchas personas sienten satisfecha esta

necesidad cuando la institucion ofrece estabilidad y seguridad.
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Tabla 23. : [Mi trabajo me permite tener equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 9 36,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 14 56,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 26. : [Mi trabajo me permite tener equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar.]

3. Seleccione la opcidon que considere se aproxime mas
a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos
enunciados: [Mi trabajo me permite tener equilibrio
entre la vida laboral, personal y familiar.]

9

|
P

| D Se——

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

En relacidn al equilibrio que permite la institucion a los empleados en sus esferas de vida laboral,
personal y familiar, el 92% de los empleados considera que si, quedando con el 56% totalmente de
acuerdo y el 36% de acuerdo, significando este dato que la manera como la institucién organiza el
trabajo, asi como las jornadas laborales no impacta la vida de las personas por fuera de la
institucion, es decir que se busca equilibrar los componentes intrapersonal, extralaboral e
intralaboral, acorde con lo que establece la Resolucién 2646 de 2008, en lo relacionado a la

responsabilidad que tienen los empleadores en la gestion de los factores de riesgo psicosociales.
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Tabla 24. [Apruebo y considero apropiada la opcion de realizar ocasionalmente, las funciones laborales bajo la
modalidad de Teletrabajo.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 7 28,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 17 68,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 27. [Apruebo y considero apropiada la opcion de realizar ocasionalmente, las funciones laborales bajo la
modalidad de Teletrabajo.]

3. Seleccione la opcion que considere se aproxime mas
a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos
enunciados: [Apruebo y considero apropiada la opcidon
de realizar ocasionalmente, las funciones laborales bajo
la modalidad de Teletrabajo.]

1

e I S

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la modalidad de teletrabajo, el 96% de los empleados participantes aprueba y
considera pertinente realizar sus funciones de manera ocasional con la modalidad de teletrabajo, el
68% totalmente de acuerdo y el 28% de acuerdo, lo cual significa que estan alineados con la
principal estrategia de modalidad de trabajo y estudio ofrecida por la institucion, siendo pionera en
este tema en nuestro pais, por lo que los empleados perciben positivamente esta modalidad de
trabajo con todos los beneficios que puede traer no solo para el empleado sino también para sus

familias.
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En conclusién, la variable CONDICIONES DE TRABAJO es percibida de manera positiva por
el personal administrativo siendo la mejor puntuada entre las otras variables estudiadas, indicador
de que las personas consideran que la institucion les brinda, como lo expresa (Martinez, L., Oviedo,
0. & Luna, C. 2013) circunstancias y caracteristicas materiales, ecoldgicas, econdémicas, politicas,
organizacionales, entre otras, a través de las cuales se efectuan las relaciones laborales adecuadas
para realizar sus labores. Esta variable incide de manera directa en el clima organizacional, el
rendimiento, asi como en el cumplimiento legal por parte de la Institucién en lo relacionado con el

sistema de gestion de salud y seguridad, es decir calidad de vida laboral para el trabajador.

8.1.4 Bloque de preguntas 4

Tabla 25. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente a los siguientes planteamientos:

Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo/ Ni En Totalmente en
de acuerdo 4) en desacuerdo (3) desacuerdo desacuerdo (1)
(®) @

El lider de mi proceso se preocupa Yy
proporciona la asesoria para enriquecer mi
trabajo.

El lider de mi proceso establece claramente las
funciones, objetivos, metas y resultados.

El lider de mi proceso se preocupa por
mantener informado al personal sobre los
cambios y nuevas técnicas en el trabajo.

El lider de mi proceso genera un ambiente
propicio para aportar ideas y hablar sobre los
problemas que se presentan en el trabajo.

El lider de mi proceso trata a las personas con
respeto y consideracion.

El lider de mi proceso da reconocimiento y
realimentacién de aspectos positivos y de
mejora en el momento adecuado.

El lider de mi proceso promueve un ambiente
de entusiasmo, ilusion y compromiso frente al

trabajo.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 26. [El lider de mi proceso se preocupa y proporciona la asesoria para enriquecer mi trabajo.]

Opciones N2 %
De acuerdo (4) 9 36,00%
En desacuerdo (2) 4 16,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 10 40,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 28. [El lider de mi proceso se preocupa y proporciona la asesoria para enriquecer mi trabajo.]

4. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta
usted frente a los siguientes planteamientos: [El lider
de mi proceso se preocupa y proporciona la asesoria

para enriquecer mi trabajo.]

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Nide acuerdo/ Ni en Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En relacion con la asesoria que se recibe por parte del lider para enriquecer el trabajo, el 76%
de los empleados considera que si, el 40% totalmente de acuerdo y el 36% de acuerdo, significando
que se percibe por la mayoria de los participantes el acompafiamiento y los aportes de sus lideres
directos desde sus estilos de liderazgo, dando cuenta de un liderazgo cercano y positivo que genera

un impacto positivo en el clima organizacional de la institucion.

Tabla 27. El lider de mi proceso establece claramente las funciones, objetivos, metas y resultados.

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 10 40,00%
En desacuerdo (2) 4 16,00%

Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%



Totalmente de acuerdo (5) 9 36,00%
Total general 25 100,00%
Fuente: elaboracion propia

Figura 29. El lider de mi proceso establece claramente las funciones, objetivos, metas y resultados.

4. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta
usted frente a los siguientes planteamientos: [El lider
de mi proceso establece claramente las funciones,
objetivos, metas y resultados.]

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Nide acuerdo/ Nien Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia
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Frente a la claridad de las funciones, objetivos, metas y resultados que establece el lider, el 76%

tiene una percepcion muy positiva, el 36% totalmente de acuerdo y el 40% de acuerdo, lo que

significa que desde el direccionamiento por parte de los lideres hay claridad lo que apunta de

manera directa a la claridad con el rol, mejor desempefio individual, cumplimiento de metas e

indicadores y por tanto aporte a la productividad y rentabilidad de la institucion.

Tabla 28. [El lider de mi proceso se preocupa por mantener informado al personal sobre los cambios y nuevas

técnicas en el trabajo.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 12 48,00%
En desacuerdo (2) 2 8,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 9 36,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 30. [El lider de mi proceso se preocupa por mantener informado al personal sobre los cambios y nuevas
técnicas en el trabajo.]

4. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta
usted frente a los siguientes planteamientos: [EI
lider de mi proceso se preocupa por mantener
informado al personal sobre los cambios y nuevas
técnicas en el trabajo.]

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo/ Nien Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la gestién del cambio por parte de los lideres, el 84% de los empleados considera
que el lider informa al personal sobre los cambios y nuevas técnicas en el trabajo, el 36% totalmente
de acuerdo y el 48% de acuerdo, aspectos que motivan al empleado, generan buen clima porque
disminuyen los problemas de comunicacion y distorsion de la informacion y propicia que el

empleado se sienta participe dentro de la institucion.

Tabla 29. [El lider de mi proceso genera un ambiente propicio para aportar ideas y hablar sobre los problemas
que se presentan en el trabajo.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 10 40,00%
En desacuerdo (2) 3 12,00%

Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 10 40,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 31. [El lider de mi proceso genera un ambiente propicio para aportar ideas y hablar sobre los problemas
que se presentan en el trabajo.]

4. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos: [El lider de mi
proceso genera un ambiente propicio para aportar
ideas y hablar sobre los problemas que se presentan
en el trabajo.]

10 10
| 3 1 1
L L N—
De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo/ Ni Totalmente de  Totalmente en
en desacuerdo (3) acuerdo (5) desacuerdo (1)

Fuente: elaboracion propia

Frente a la participacion de los empleados en la institucion, el 80% de los empleados percibe
que los lideres generan un ambiente propicio para aportar ideas y para hablar sobre los problemas
que presentan en el trabajo, el 40% totalmente de acuerdo y el 40% de acuerdo, aspectos que
generan motivacion, sentido de pertenencia, mejoramiento continuo, innovacién, aspectos

fundamentales si se quiere tener un buen clima organizacional.

Tabla 30. [El lider de mi proceso trata a las personas con respeto y consideracion.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 9 36,00%
En desacuerdo (2) 2 8,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 11 44,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 32. [El lider de mi proceso trata a las personas con respeto y consideracion.]

4. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos: [El lider de mi
proceso trata a las personas con respeto y
consideracion.]

1

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo/ Ni Totalmentede Totalmente en
en desacuerdo (3)  acuerdo (5) desacuerdo (1)

Fuente: elaboracion propia

Frente al trato respetuoso y considerado por parte del lider, el 80% de los empleados tiene una
percepcion muy positiva, el 44% totalmente de acuerdo y el 36% de acuerdo, lo que indica que el
estilo de liderazgo que se percibe realmente es con “Sentido Humano”, uno de los principios
fundamentales institucionales misionales, generando un impacto muy positivo en el clima
organizacional y la motivacién laboral, teniendo en cuenta que hoy en nuestras organizaciones el

estilo de liderazgo se puede convertir en un factor de retencion o de rotacion.

Tabla 31. [El lider de mi proceso da reconocimiento y realimentacion de aspectos positivos y de mejora en el
momento adecuado.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 10 40,00%
En desacuerdo (2) 4 16,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 10 40,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 33. [El lider de mi proceso da reconocimiento y realimentacion de aspectos positivos y de mejora en el
momento adecuado.]

4. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta
usted frente a los siguientes planteamientos: [EI
lider de mi proceso da reconocimiento y
realimentacion de aspectos positivos y de mejora en
el momento adecuado.]

10
i 1

o e —

De acuerdo (4) En desacuerdo (2) Nide acuerdo/ Nien  Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a los reconocimientos y retroalimentaciones positivas, el 80% de los empleados
considera sus lideres reconocen y motivan en el momento adecuado, el 40% totalmente de acuerdo
y el 40% de acuerdo, lo que significa que la mayoria de los encuestados se sienten valorados y
reconocidos por sus lideres, perciben que los directivos buscan el mejoramiento continuo y lo
trasmiten a los empleados, lo cual afecta de manera directa y positiva la calidad en los servicios

prestados en la Institucion.

Tabla 32. [El lider de mi proceso promueve un ambiente de entusiasmo, ilusion y compromiso frente al trabajo.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 9 36,00%
En desacuerdo (2) 2 8,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 3 12,00%
Totalmente de acuerdo (5) 10 40,00%
Totalmente en desacuerdo (1) 1 4,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 34. [El lider de mi proceso promueve un ambiente de entusiasmo, ilusién y compromiso frente al trabajo.]

4. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta
usted frente a los siguientes planteamientos: [EI
lider de mi proceso promueve un ambiente de
entusiasmo, ilusion y compromiso frente al trabajo.]

10

C)
S 2 3 1
e T e

De acuerdo (4) Endesacuerdo Nide acuerdo/ Totalmentede Totalmente en
(2) Ni en desacuerdo  acuerdo (5) desacuerdo (1)

(€)

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado con el ambiente que promueven los lideres, el 76% de los empleados considera
sus lideres promueven un ambiente de entusiasmo, ilusién y compromiso, el 40% totalmente de
acuerdo y el 36% de acuerdo, indicador de que el estilo de liderazgo institucional impacta
positivamente no solo la motivacion de los empleados sino la productividad y el desempefio de los
mismos desde el compromiso y sentido de pertenencia que se genera en ellos por el ambiente

institucional.

En conclusion, la variable LIDERAZGO es percibida de manera positiva por el personal
administrativo, lo cual segin Giladi, (2004), tiene que ver con influencia, creatividad, innovacion,
cambio o transformacion, que no est4 necesariamente asociado a una posicion jerarquica, es un
proceso, una decision personal; significando entonces que el personal tiene una percepcidn positiva
frente a ese ejercicio de liderazgo por parte de sus superiores, impactando de manera directa todos
los indicadores institucionales. Sin embargo, la pregunta con puntaje mas bajo fue “El lider de mi

proceso promueve un ambiente de entusiasmo, ilusion y compromiso frente al trabajo”.

8.1.5 Bloque de preguntas 5

Tabla 33. Seleccione la opcién que mas se aproxime a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos aspectos:

Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo/ Ni En desacuerdo Totalmente en
de acuerdo 4 en desacuerdo (3) 2) desacuerdo (1)

®)



Las personas de mi &rea contribuyen entre si
para lograr los objetivos y buscar soluciones.
Siento que las personas de mi éarea y la
institucion confian en mi trabajo.

En mi érea los conflictos tienden a evaluarse y
aclararse adecuadamente.

Generalmente, todos aportamos ideas para
mejorar nuestro trabajo.

Trato con respeto y diligencia a los clientes y
comparieros de trabajo.

Me siento comodo, aceptado e integrado en mi
equipo de trabajo.

Mi area trabaja en colaboracion con otras areas
para lograr resultados que beneficien la
institucion.

Fuente: elaboracion propia

Tabla 34. [Las personas de mi area contribuyen entre si para lograr los objetivos y buscar soluciones.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 9 36,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 15 60,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 35. [Las personas de mi &rea contribuyen entre si para lograr los objetivos y buscar soluciones.].

5. Seleccione la opcion que mas se aproxime a su nivel
de acuerdo o desacuerdo con estos aspectos: [Las
personas de mi area contribuyen entre si para lograr los
objetivos y buscar soluciones.]

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia
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En cuanto a logro de los objetivos en las areas, el 96% de los empleados percibe que los logros
se obtienen con la contribucion de todos, el 60% totalmente de acuerdo y el 36% de acuerdo,
indicador de que hay trabajo en equipo, logrando aportes de todos los miembros desde las
capacidades y habilidades de cada uno, siendo la sinergia un factor fundamental en el logro de los

objetivos.

Tabla 35. [Siento que las personas de mi areay la institucién confian en mi trabajo.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 7 28,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 17 68,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 36. [Siento que las personas de mi area y la institucion confian en mi trabajo.]

5. Seleccione la opcion que mas se aproxime a su nivel

de acuerdo o desacuerdo con estos aspectos: [Siento

que las personas de mi area y la institucion confian en
mi trabajo.]

7

T 1

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

La confianza en el trabajo que realizan fue evaluada muy positivamente por los participantes,
donde el 96% de los empleados percibe que la institucion y sus compafieros confian en su trabajo,
el 68% totalmente de acuerdo y el 28% de acuerdo, siendo este un requisito fundamental para lograr
trabajar en equipo donde la confianza en el otro es un factor determinante para poder delegar, evitar

sobre cargas laborales y lograr objetivos individuales y comunes.
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Tabla 36. [En mi &rea los conflictos tienden a evaluarse y aclararse adecuadamente.]

Opciones N2 %
De acuerdo (4) 11 44,00%
Totalmente de acuerdo (5) 14 56,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 37. [En mi &rea los conflictos tienden a evaluarse y aclararse adecuadamente.]

5. Seleccione la opcion que mas se aproxime a su nivel
de acuerdo o desacuerdo con estos aspectos: [En mi
area los conflictos tienden a evaluarse y aclararse
adecuadamente.]

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

En relacion al manejo de conflictos, el 100% de los empleados considera que los conflictos se
evaluan y se aclaran adecuadamente, el 56% totalmente de acuerdo y el 44% de acuerdo, lo cual
significa un buen manejo de los conflictos al interior de los equipos de trabajo, siendo una variable
principal cuando se habla de clima organizacional, pues un inadecuado manejo de conflictos puede
llevar a maltratos y violencia al interior de los equipos de trabajo, llegando inclusive a constituirse
en conductas de acoso laboral que impactan negativamente la salud integral del empleado y por
tanto los resultados institucionales.

Tabla 37. [Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.]

Opciones Ne %
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De acuerdo (4) 6 24,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 17 68,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia

Figura 38. [Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.]

5. Seleccione la opcion que mas se aproxime a su nivel
de acuerdo o desacuerdo con estos aspectos:
[Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar
nuestro trabajo.]

2
| T D s——

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

En relacion al mejoramiento continuo, el 92% de los empleados considera que todos aportan
ideas para mejorar, el 68% totalmente de acuerdo y el 24% de acuerdo, lo cual se traduce en que
las personas se sienten involucradas en la institucion en las estrategias de mejora continua, donde

todos son importantes desde las ideas y propuestas que generan.

Tabla 38. [Trato con respeto y diligencia a los clientes y compafieros de trabajo.]

Opciones N2 %
De acuerdo (4) 5 20,00%
Totalmente de acuerdo (5) 20 80,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 39. [Trato con respeto y diligencia a los clientes y compafieros de trabajo.]

5. Seleccione la opcion que mas se aproxime a su nivel
de acuerdo o desacuerdo con estos aspectos: [Trato con
respeto y diligencia a los clientes y compafieros de
trabajo.]

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

El trato entre comparieros fue evaluado de manera muy positiva por los encuestados, el 100%
percibe un trato respetuoso y diligente tanto con los comparieros como con los clientes, el 80%
totalmente de acuerdo y el 20% de acuerdo, siendo esta variable uno de los indicadores mas
contundentes frente al clima organizacional de la institucion, donde el relacionamiento es un

aspecto fundamental.

Tabla 39. [Me siento comodo, aceptado e integrado en mi equipo de trabajo.]

Opciones Ne¢ %
28,00%

~N

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 17 68,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 40. [Me siento cémodo, aceptado e integrado en mi equipo de trabajo.]

5. Seleccione la opcidon que mds se aproxime a su
nivel de acuerdo o desacuerdo con estos aspectos:
[Me siento coOmodo, aceptado e integrado en mi
equipo de trabajo.]

1
De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

En relacion con la integracion en los equipos de trabajo, el 96% de los empleados siente que sus

compafieros lo integran al equipo, el 68% totalmente de acuerdo y el 28% de acuerdo, dando cuenta

del trabajo en equipo que viven y perciben los empleados, el cual seria imposible si las personas

no se sintieran integradas a sus equipos, contribuyendo a la prevencion de conductas

discriminatorias al interior de la institucion, es decir la inclusion que es un tema que se viene

trabajando permanentemente desde la filosofia institucional.

Tabla 40. [Mi area trabaja en colaboracién con otras areas para lograr resultados que beneficien la institucion. ]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 10 40,00%
Totalmente de acuerdo (5) 15 60,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 41. [Mi area trabaja en colaboracion con otras areas para lograr resultados que beneficien la institucion. ]

5. Seleccione la opcion que mas se aproxime a su
nivel de acuerdo o desacuerdo con estos aspectos:
[Mi area trabaja en colaboracion con otras areas para
lograr resultados que beneficien la institucidn. ]

)

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado con el trabajo inter areas, el 100% de los empleados percibe que las areas se
aportan entre si para el logro de los objetivos, el 60% totalmente de acuerdo y el 40% de acuerdo,
indicador de que realmente se trabaja como procesos interdependientes y no como islas, facilitando
el ambiente en todas las areas y el logro de objetivos institucionales, beneficiando no solo al cliente

interno sino también al usuario o cliente externo.

En conclusion, la variable RELACIONES INTERPERSONALES es percibida de manera
positiva por el personal administrativo, siendo importante en tanto “las organizaciones estan
conformadas por una gran estructura de seres humanos, los cuales tienen diferentes tipos de
comportamiento, actitudes y creencias que permean su interaccion, y, por ende, el logro de unas
buenas relaciones interpersonales, necesarias para mantener un buen clima laboral dentro de una
organizacion (Alvarez et al. 2005)”. Sin embargo, la pregunta mas baja en esta variable es
“Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo”, asi como “Siento que las

personas de mi area y la Institucion confian en mi trabajo”.
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8.1.6 Bloque de preguntas 6

Tabla 41. ¢ Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente a los siguientes planteamientos?

Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo/ Ni En Totalmente en
de acuerdo 4 en desacuerdo (3) desacuerdo desacuerdo (1)
(®) @

Me siento orgulloso de pertenecer a la
Fundacién Universitaria Cat6lica del Norte.

Siento que soy importante para la institucion.

Me identifico con la filosoffa institucional
(Misién, vision, valores, identidad Catdlica).
Me siento apoyado por la institucién cuando lo
necesito.

Me proyecto a largo plazo en la institucion.
Con frecuencia hablo bien de la institucion.

En general, trato con cuidado los bienes de la

organizacion.

Fuente: elaboracion propia

Tabla 42. [Me siento orgulloso de pertenecer a la Fundacion Universitaria Catélica del Norte.]

6. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente a los siguientes
planteamientos? [Me siento orgulloso de pertenecer a la Fundacién Universitaria

Catolica del Norte.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 23 92,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 42. [Me siento orgulloso de pertenecer a la Fundacion Universitaria Catolica del Norte.]

6. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente
a los siguientes planteamientos? [Me siento orgulloso
de pertenecer a la Fundacion Universitaria Catdlica
del Norte.]

23

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al orgullo de pertenecer a la institucion, el 100% de los empleados asi se siente, el
92% totalmente de acuerdo y el 8% de acuerdo, lo que significa que hay una identificacion con las
politicas e intereses de la institucion, haciendo que las personas se sientan orgullosas de pertenecer

a ella.

Tabla 43. [Siento que soy importante para la institucion.]

Opciones N2 %
De acuerdo (4) 4 16,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 1 4,00%
Totalmente de acuerdo (5) 20 80,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 43. [Siento que soy importante para la institucion.]

6. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [Siento que
soy importante para la institucion.]

1
e W

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

Relacionado con la importancia del empleado dentro de la institucién, el 96% de los empleados
percibe que es importante, el 80% totalmente de acuerdo y el 16% de acuerdo, lo que significa las
diferentes estrategias desarrolladas por la institucién hacen que los empleados se sientan
importantes, es decir que tengan un sentido de pertenencia alto por la institucion dado que se sienten

parte de la misma.

Tabla 44. [Me identifico con la filosofia institucional (Mision, vision, valores, identidad Catdlica).]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 6 24,00%
Totalmente de acuerdo (5) 19 76,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 44. [Me identifico con la filosofia institucional (Mision, vision, valores, identidad Catdlica).]

6. éQué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente
a los siguientes planteamientos? [Me identifico con la
filosofia institucional (Mision, vision, valores,
identidad Catdlica).]

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En la identificacion del empleado con la filosofia institucional, el 100% de los empleados asi se
siente, el 76% totalmente de acuerdo y el 24% de acuerdo, indicador de que conocen la institucion,
comparten su filosofia, es decir que hay compatibilidad de intereses, impactando positivamente en
los logros institucionales, pues indicaria que los empleados actlan conforme a las politicas de la

institucion, desde la coherencia.

Tabla 45. [Me siento apoyado por la institucién cuando lo necesito.]

Opciones N2 %
De acuerdo (4) 8 32,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 15 60,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 45. [Me siento apoyado por la institucion cuando lo necesito.]

6. éQué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [Me siento
apoyado por la institucion cuando lo necesito.]

15

2
Y N S

De acuerdo (4) Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente de acuerdo (5)
desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado con el apoyo de la institucion al empleado, el 92% de los empleados se siente
apoyado cuando lo requiere, el 60% totalmente de acuerdo y el 32% de acuerdo, indicador de que
la institucion se preocupa por el bienestar de sus empleados desde las necesidades que estos puedan
presentar, denotando conocimiento de estos e intervencion en las personas, factor importante en la

motivacion laboral, la retencion del personal y el clima organizacional.

Tabla 46. [Me proyecto a largo plazo en la institucion.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 6 24,00%
En desacuerdo (2) 1 4,00%
Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo (3) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 16 64,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 46. [Me proyecto a largo plazo en la institucion.]

6. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [Me proyecto
a largo plazo en la institucidn.]

De acuerdo (4) En desacuerdo (2)  Ni de acuerdo/ Nien Totalmente de
desacuerdo (3) acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

En relacion con la proyeccion del empleado en la institucion, el 88% de los empleados se percibe
a largo plazo en la institucion, el 64% totalmente de acuerdo y el 24% de acuerdo, indicando que
la estabilidad percibida por el empleado y las condiciones laborales ofrecidas por la institucién
impactan la rotacion del personal, dado que los encuestados se proyectan por largo plazo en la

misma.

Tabla 47. [Con frecuencia hablo bien de la institucién.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 4 16,00%
Totalmente de acuerdo (5) 21 84,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 47. [Con frecuencia hablo bien de la institucion.]

6. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [Con
frecuencia hablo bien de la institucidon.]

21

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: elaboracion propia

Relacionado con lo que los empleados hablan de la institucién, el 100% de los empleados
expresa que hablan bien de la institucién, el 84% totalmente de acuerdo y el 16% de acuerdo, lo
que indica que el sentido de pertenencia que tienen por ella se manifiesta entre muchas otras cosas
por las expresiones de los empleados hacia la institucion, dejando en alto el nombre de esta dentro

y fuera de ella.

Tabla 48. [En general, trato con cuidado los bienes de la organizacion.]

Opciones Ne %
De acuerdo (4) 2 8,00%
Totalmente de acuerdo (5) 23 92,00%
Total general 25 100,00%

Fuente: elaboracion propia
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Figura 48. [En general, trato con cuidado los bienes de la organizacion]

6. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted
frente a los siguientes planteamientos? [En general,
trato con cuidado los bienes de la organizacidn. ]

23

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: elaboracién propia

En relacion con el cuidado de los bienes de la institucion, el 100% de los empleados considera
que la cuidan, el 92% totalmente de acuerdo y el 8% de acuerdo, es decir que hay un cuidado del
patrimonio institucional, otra de las conductas o comportamientos que visibilizan el sentido de

pertenencia de los empleados frente a la institucion, siendo reflejo de un buen clima organizacional.

En conclusion, la variable SENTIDO DE PERTENENCIA es percibida de manera positiva por
el personal administrativo, siendo también una de las mejores puntuadas entre las 6 variables
estudiadas, lo que segin Chiavenato (2009), “no es mas que la seguridad que la persona obtiene
cuando se siente que ocupa un lugar dentro de un grupo; esto lo llevara a buscar conductas que
permiten ocupar un sitioaportamos ideas para mejorar nuestro trabajo”, asi como “Siento que las
personas de mi area y la Institucion confian en mi trabajo”. Todo lo cual influye de manera
significativa en el clima organizacional y en el logro de objetivos institucionales. Sin embargo, la

pregunta menor puntuada en esta variable fue “me proyecto a largo plazo en la institucion”.

8.2 Estrategias tendientes a la mejora del clima organizacional

Los resultados obtenidos permiten identificar que las variables en las cuales se debe intervenir
son Motivacion y Equidad que tienen puntajes mas bajos en las preguntas realizadas en relacion
con las otras variables. Sin embargo, se aclara que en cada variable hay factores a intervenir de

acuerdo con los puntajes obtenidos en las preguntas especificas.
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A continuacidn, se presentan algunas estrategias sugeridas a la Fundacion Universitaria Catolica

del Norte para mejorar el clima organizacional segun los resultados obtenidos en cada variable:

VARIABLE

RECOMENDACIONES

MOTIVACION

> Realizar encuesta o estudio para identificar
motivacion en el personal y con ello
implementar plan de retencion acorde con la
realidad de la institucion.

» Revisar escala salarial y hacer ajustes en caso
necesario.

> Disefar un plan de retencidn desde el salario
emocional.

> Capacitar y entrenar los lideres en estrategias
de reconocimiento y motivacion para el
personal.

» Implementar un plan de carrera y desarrollo

profesional al interior de la institucién.

EQUIDAD

> Los lideres deben delegar equitativamente,
revisar la administracion de personal
evitando preferencias y manejo inequitativa.

» Capacitar a los lideres frente al liderazgo con
equidad.

» Disefiar e implementar planes de bienestar
laboral y de beneficios equitativos (para todo
el personal)

» Socializar con todo el personal los planes de
bienestar y beneficios para evitar que el
desconocimiento de estos lleve a percepcién

de inequidad.
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CONDICIONES DE TRABAJO

» Fortalecer los planes de induccion y
entrenamiento especifico en el cargo acorde
con el perfil del cargo y las necesidades de
cada trabajador que ingresa a la institucion —
crear manual de entrenamiento para todos los
cargos y verificar el cumplimiento de este

por parte de los lideres de los procesos.

LIDERAZGO

> Capacitar a los lideres en competencias de
liderazgo

» Evaluar competencias en los lideres y
generar planes de mejoramiento individuales

y grupales

RELACIONES INTERPERSONALES

» Generar estrategias de participacion y mejora
continua grupal como concursos por areas o
procesos donde participe todo el equipo, con
el respectivo reconocimiento para todo el

equipo.

SENTIDO DE PERTENENCIA

» Continuar con campafias y estrategias de
sensibilizacion frente al tema dado que es

una variable muy bien puntuada.
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9. Conclusiones y recomendaciones

En la Fundacion Universitaria Catolica del Norte se logra evidenciar que, en términos generales,

los empleados tienen un alto nivel de compromiso con la institucién.

El clima organizacional es muy bien percibido por el personal administrativo, teniendo en cuenta

que las 6 variables quedaron con muy buenos puntajes en la mayoria de las preguntas evaluadas.

De las 6 variables estudiadas, las mejores puntuadas son Sentido de Pertenencia y Condiciones
de trabajo, las cuales estan relacionadas de manera directa en tanto unas buenas condiciones

generan un sentido de pertenencia alto en los empleados.

De las 6 variables estudiadas, las dos que ameritan mayor atencién por parte de la institucion
son Motivacion y Equidad, aunque en cada una hay aspectos que se pueden mejorar implementando

estrategias de administracion del talento humano.

En la variable de Motivacién se debe trabajar principalmente en la posibilidad de que los

empleados puedan crecer y ascender dentro de la institucion.

En la variable Equidad se debe trabajar por una remuneracion justa, acorde con los cargos y
responsabilidades de los mismos.

En la variable Condiciones de Trabajo se debe trabajar el entrenamiento y la induccion en el

cargo para los que ingresan a la institucion.

En la variable Liderazgo se debe trabajar para que el lider promueva un ambiente de entusiasmo,

ilusion y compromiso frente al trabajo.

En la variable Relaciones interpersonales se debe trabajar para que todos aporten ideas para

mejorar y que se fortalezca la confianza en los comparieros de trabajo.
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En la variable Sentido de Pertenencia se debe trabajar sobre la proyeccion a largo plazo unida a

planes de carrera y desarrollo para el personal.

Es de gran importancia dar a conocer los resultados obtenidos a los directivos de la Fundacion
Universitaria Catolica del Norte para que se puedan analizar los factores que mas incidencia tienen
en el clima organizacional de la organizacion. Asi como también socializar con los participantes

en el estudio.

Reconocer el trabajo que el area de gestién humana viene desarrollando en la institucion, con

miras a mantener un ambiente laboral adecuado para el personal que conforma la organizacion.

Realizar la medicion de clima organizacional minimo una vez por afio, con el propoésito de
fortalecer y mantener un clima adecuado, involucrando a todo el personal para poder identificar
fortalezas, debilidades y puntos comunes a intervenir en las diferentes poblaciones como son
administrativos, docentes y directivos, grupos poblaciones con condiciones diferentes desde el

cargo mismo.

Involucrar a los empleados teletrabajadores en estas mediciones a fin de identificar su
percepcion frente a la institucion, teniendo en cuenta que las condiciones de trabajo son diferentes

para los presenciales y los teletrabajadores.

Por ultimo, se sugiere implementar las estrategias de mejoramiento contempladas en este estudio

acorde con los resultados obtenidos.
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11. ANEXOS

11.1 Encuesta clima organizacional

La Institucion esta interesada en conocer cuél es la percepcion frente al ambiente de trabajo, con
el fin de identificar los aspectos que puedan ser mejorados conjuntamente; permitira orientar mejor

el andlisis de la informacion y la planeacion de mejoras.

Las respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial, pues el propdsito como
ya se dijo, es recoger informacion que permita analizar las mejores estrategias dentro de los

recursos con gue cuenta la institucién, para mejorar el clima organizacional.

GENERO
& Masculino

Q Femenino

ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION seleccione una de las siguientes opciones:
Menos de 1 afio

Entre 2 y 4 afos

Entre 5y 10 afios

Mas de 10 afos

ANTIGUEDAD EN EL CARGO ACTUAL seleccione una de las siguientes opciones:
Menos de 1 afio

Entre 2 y 4 afios

Entre 5y 10 afos

Mas de 10 afios

EDAD seleccione una de las siguientes opciones:

Menor de 20 afios



21-29 afios
30-39 afos
40-49 afos

Mas de 50 afos

GRADO DE ESCOLARIDAD seleccione una de las siguientes opciones:

Primaria incompleta
Secundaria incompleta
Bachiller

Técnico

Tecnologo

Profesional
Especialista

Maestria

Doctorado
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1. ¢Qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente a los siguientes planteamientos?

Me siento a gusto, satisfecho y realizado como
profesional, con las funciones que realizo en el
cargo que desempefio.

Me tienen en cuenta para participar en la
solucién de problemas y toma de decisiones de
mi area.

Normalmente se reconoce y valora a las
personas con buen desempefio en el trabajo.
Mis compafieros de trabajo se preocupan por mi
bienestar personal.

Veo la posibilidad de crecer o ascender dentro
de la institucion.

Mi trabajo me permite ser auténomo, tomar
decisiones, ser creativo y ponerme cada dia

nuevos retos.

Totalmente

de acuerdo

®)

De acuerdo

©

Ni de acuerdo/ Ni

en desacuerdo (3)

En

desacuerdo

@

Totalmente en

desacuerdo (1)



Preferiria quedarme en la institucion asi me
ofrecieran un trabajo parecido con sueldo y

beneficios mayores
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2. Indique qué tan de acuerdo o desacuerdo se encuentra usted con los siguientes

enunciados:

Las promociones 0 ascensos de cargo se
realizan de manera objetiva.

Las normas disciplinarias se aplican
objetivamente.

Se reconoce y evallia de manera equitativa la
eficiencia y desempefio en el trabajo.

Los programas de capacitacion y bienestar
benefician a todos los empleados por igual.
Considero que mi remuneracién es justa y
equitativa con relacion a los demas, teniendo en
cuenta mi formacion, experiencia y nivel de
responsabilidades.

Los lideres y directivos de la institucion son
imparciales y no buscan favorecer a un grupo o
individuo en especial.

Los resultados son el fruto del trabajo de todos.

Totalmente

de acuerdo

®)

De acuerdo

Q)

Ni de acuerdo/ Ni

en desacuerdo (3)

En desacuerdo

@

Totalmente en
desacuerdo (1)

3. Seleccione la opcidn que considere se aproxime mas a su nivel de acuerdo o desacuerdo

con estos enunciados:

La institucién se preocupa por mejorar las
condiciones fisicas en mi puesto de trabajo
(iluminacion, limpieza, ruido, olores, etc.).

La informacion y entrenamiento que recibo de
la institucion responde a las necesidades de mi

cargo y propicia un mejor desempefio.

Totalmente

de acuerdo

®)

De acuerdo

©

Ni de acuerdo/

Ni en desacuerdo

©)

En
desacuerdo

@

Totalmente en

desacuerdo (1)



Cuento con los implementos y el adecuado
mantenimiento de las herramientas de trabajo
para realizar mi labor en forma adecuada.

Me siento a gusto y conozco claramente las
prestaciones que me ofrece de la institucion
(salud, vacaciones, cajas de compensacion,
etc.).

La institucion me proporciona estabilidad y
seguridad, lo que me posibilita llevar a cabo mi
proyecto de vida.

Mi trabajo me permite tener equilibrio entre la
vida laboral, personal y familiar.

Apruebo y considero apropiada la opcién de
realizar ocasionalmente, las funciones laborales

bajo la modalidad de Teletrabajo.
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4. Marque qué tan de acuerdo o desacuerdo esta usted frente a los siguientes

planteamientos:

El lider de mi proceso se preocupa Yy
proporciona la asesoria para enriquecer mi
trabajo.

El lider de mi proceso establece claramente las
funciones, objetivos, metas y resultados.

El lider de mi proceso se preocupa por
mantener informado al personal sobre los
cambios y nuevas técnicas en el trabajo.

El lider de mi proceso genera un ambiente
propicio para aportar ideas y hablar sobre los
problemas que se presentan en el trabajo.

El lider de mi proceso trata a las personas con
respeto y consideracion.

El lider de mi proceso da reconocimiento y
realimentacién de aspectos positivos y de
mejora en el momento adecuado.

El lider de mi proceso promueve un ambiente
de entusiasmo, ilusién y compromiso frente al

trabajo.

Totalmente

de acuerdo

®)

De acuerdo

Q)

Ni de acuerdo/ Ni
en desacuerdo (3)

En
desacuerdo

@

Totalmente en
desacuerdo (1)
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5. Seleccione la opcidén que mas se aproxime a su nivel de acuerdo o desacuerdo con estos

aspectos:

Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo/ Ni En desacuerdo Totalmente en
de acuerdo 4) en desacuerdo (3) ) desacuerdo (1)
(5)

Las personas de mi &rea contribuyen entre si
para lograr los objetivos y buscar soluciones.
Siento que las personas de mi éarea y la
institucion confian en mi trabajo.

En mi area los conflictos tienden a evaluarse y
aclararse adecuadamente.

Generalmente, todos aportamos ideas para
mejorar nuestro trabajo.

Trato con respeto y diligencia a los clientes y
compafieros de trabajo.

Me siento comodo, aceptado e integrado en mi
equipo de trabajo.

Mi area trabaja en colaboracién con otras areas
para lograr resultados que beneficien la

institucion.

6. ¢Que tan de acuerdo o desacuerdo esté usted frente a los siguientes planteamientos?

Totalmente De acuerdo Ni de acuerdo/ Ni En Totalmente en
de acuerdo 4) en desacuerdo (3) desacuerdo desacuerdo (1)
(®) @

Me siento orgulloso de pertenecer a la
Fundacién Universitaria Catolica del Norte.

Siento que soy importante para la institucion.

Me identifico con la filosofia institucional
(Misién, vision, valores, identidad Catdlica).
Me siento apoyado por la institucion cuando lo
necesito.

Me proyecto a largo plazo en la institucion.
Con frecuencia hablo bien de la institucion.

En general, trato con cuidado los bienes de la

organizacion.



