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Resumen

Este estudio tiene como objetivo principal determinar el clima organizacional de los
docentes y administrativos de la Universidad del Valle Sede Pacifico, ubicada en el
distrito de Buenaventura para el afio 2023. Para ello se tomara como base una serie de
variables que permitan identificar el estado de la organizacion en cuanto a Clima
Laboral. Luego se hara el analisis de los datos e informacion obtenida por medio de un
cuestionario con escala de frecuencia tipo Rensis Likert y se medira en base al
instrumento de medicion de Daniel J. Koys y Thomas A. Decottis y, por ultimo, se
formulara un plan de accion para la ejecucion de acciones preventivas y/o correctivas
gue contribuyan al mejoramiento y sostenimiento del clima organizacional. Esta
investigacion esta compuesta por aspectos tales como el planteamiento del problema,
los objetivos de investigacion, marcos de referencia, aspectos metodoldgicos,
justificaciones y caracterizacion de la organizacion objeto de estudio y por ultimo los
resultados obtenidos a través del analisis de los 8 items que estipula el instrumento de

medicion utilizado.

Palabras claves: Clima organizacional, organizacién, instrumento, determinacion.
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Introduccién

El presente trabajo de investigacion se llevara a cabo en Buenaventura Distrito Especial,
Industrial, Portuario, Biodiverso y Eco turistico. En la organizacion objeto de estudio:
Universidad del Valle Sede Pacifico (Av. Simén Bolivar Km 9 contiguo al ITl, GVC) con el
fin de determinar el clima organizacional de los docentes y administrativos adscriptos a la

misma, para conocer el ambiente en el cual laboran.

El clima organizacional es “los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas
que influyen en la forma en que actuan los miembros de la organizacién”. (Robbins y
Coulter, 2010) en otras palabras para lograr los objetivos de la organizacion se debe
trabajar en conjunto con los colaboradores creando ambientes agradables para los

mismos.

Dicho esto, se llevaran a cabo una serie de procesos los cuales permitiran conocer la
percepcion que tienen los colaborados de la organizaciéon objeto de estudio. Por ende, se
encontraran unos objetivos que se desarrollaran por medio de la recoleccion de
informacion a través de entrevistas y encuestas basadas en un formulario de medicion
segun la escala de Likert, también se incluye una justificacion, marcos de referencia, al
igual que los aspectos metodoldgicos, caracterizacion de la empresa y los resultados

finales de la investigacion.
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1. Tratamiento del problema

El clima organizacional es el ambiente que se crea y se vive a diario dentro de las
organizaciones, se genera por la emocion de los empleados respecto a lo que haceny
se desprende de las motivaciones que llevan a cada persona a cumplir sus funciones

dentro de la organizacion.

Es por esto que “Determinar el clima de una organizacion, brinda la posibilidad de
conocer lo que piensan los colaboradores de su organizacion y el ambiente laboral, por
lo tanto, afecta el desempefio organizacional, el cual influye en el comportamiento de

sus integrantes” (Calva y Hernandez 2009)

“Al estudiar el clima organizacional, es necesario identificar los diferentes elementos
gue componen el concepto de clima y el desarrollo de diversos métodos de diagndstico
gue se utilizan actualmente en las organizaciones, de manera que se pueda realizar un
analisis y diagndéstico que indique las actitudes de parte de la organizacién. Hacia los

empleados, al mismo tiempo que facilita su cambio efectivo.” (Zapata 2000)

En la Universidad del Valle Sede Pacifico, en los ultimos 5 afios se ha venido
evidenciando una rotacion de 9 cargos del personal administrativo cada semestre, en
las diferentes dependencias de la sede, como son: bienestar universitario, secretaria
académica, biblioteca, audiovisuales, almacén, direccion, coordinacién y recepcion al
igual que un alto nivel de inconformidad en cuanto al tipo de contrataciones que se
manejan con los docentes. Con la desaparicidon de la fundacién Universidad del Valle,
se incorpor6 una nueva modalidad de contratacidén para el personal administrativo la

cual se denomina nombramiento provisional, aparte de inconvenientes internos que se
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presentan entre el personal ya sea administrativo o docente, que repercuten en la

poblacion estudiantil.

De acuerdo con lo anterior, se pretende determinar el clima organizacional de los

docentes y administrativos de la Universidad del Valle Sede Pacifico en el periodo 2023.

La rotacion de personal afecta de manera negativa a la organizacion objeto de estudié
en cuanto al rendimiento del personal en cada area en la que estos rotan. Generando
asi incertidumbres entre los estudiantes a la hora de requerir alguna informacién o en
la realizacion de algun proceso administrativo. A su vez los docentes se ven afectados
a la hora de tener que adaptarse a un personal diferente cada semestre, generando asi
reprocesos y pérdidas de tiempo, ya que al ser un personal nuevo en ese puesto debe

empezar un proceso de adaptacion.

En cuanto al tema docente podemos decir que un factor relevante en cuanto al clima
de estos es el tipo de contrato que maneja la sede los cuales son: hora catedra,
nombrados, ocasionales tiempos completos y ocasionales medio tiempo, de los cuales
129 de 133 docentes son contratados por hora catedra, lo que implica que estos no
puedan dedicarse de lleno a esta academia porque deben cumplir horarios en otras
organizaciones en las cuales estan vinculados laboralmente siendo estos el 80% de la
poblacién docente. Lo que puede afectar su eficiencia a la hora de dictar las clases, y

el nivel de compromiso que tienen con las mismas.

Las actividades que realiza el cuerpo docente y los administrativos de la Universidad
del Valle Sede Pacifico son importantes ya que de ellas depende el buen
funcionamiento del nivel académico, social e integral de la sede, por lo tanto, su nivel
de compromiso, conformidad y buen desempefio dependera del clima de la

organizacion.

10
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Se conoce que de 133 docentes solo 4 son nombrados de tiempo completo lo que
equivale solo al 0.04% de estos. A su vez el 0.11% (11 profesores) son ocasionales
tiempo completo y el 0.01% (1 profesor) tiene un tipo de contrato ocasional medio
tiempo y 1.17 que equivales a los 117 restantes son profesores contratados hora

catedra.

Con la desapariciéon de la fundacién Universidad del Valle en el semestre Marzo-Julio
2023-1 por motivos del plan de accion del rector Edgar Varela Barrios, el cual pretende
convertir las sedes regionales en seccionales, es decir, que estas puedan tener una
cuantia economica dentro del presupuesto de toda la universidad, por este motivo se
incorpor6 una nueva modalidad de contratacion para el personal administrativo la cual
se denomina nombramiento provisional y los 35 administrativos de la sede estan bajo
esta modalidad, por otro lado, existe un porcentaje de contratacion por prestacion de
servicios que varia entre un 5% a 10% dependiendo de los requerimientos externos del

semestre.

Se consideran como causas 0 posibles causas el aumento en la rotacion de
administrativos, ademas de las renuncias por parte de los docentes debido a un mal
ambiente de trabajo, El burnout o también conocido como agotamiento profesional, falta

de formacion o crecimiento personal.

2. Formulacién del problema

¢,Cudl es el clima organizacional del cuerpo docente y administrativos de la

Universidad del Valle Sede Pacifico?

3. Objetivos

3.1 Objetivo general

11
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» Determinar el clima organizacional de los docentes y administrativos de la

Universidad del Valle Sede Pacifico en el periodo 2023.

3.20bjetivos especificos.

» Caracterizar la organizacion objeto de estudio

> Diagnosticar los factores del clima organizacional que se encuentran en la
organizacion objeto de estudio.

> Sugerir un plan de accion que sostenga o mejore el clima organizacional de los
docentes y administrativos de la Universidad del Valle Sede Pacifico en el periodo

2023.

4. Justificacion

Para la Universidad Del Valle Sede Pacifico es importante estudiar la variable del clima
organizacional, ya que los hallazgos permitiran a los dirigentes de la organizacion
aumentar su éxito en cuanto a la administracion de la misma o tomar acciones de mejora,
por otra parte esta investigacion permite abrir las puertas a futuros analisis sobre el
fendmeno en otras ciudades donde la universidad tiene sus Sedes, lo que permitira hacer
recomendaciones en beneficios de mejorar el clima organizacional en cada una de estas

y hacer comparaciones para promover cambios organizacionales en un futuro.

En cuanto al ambito social fomentard una mejor imagen ante la sociedad, basado en
generar un ambiente de ética y considerar la importancia de cada uno de sus

colaboradores.

12
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Para los autores este trabajo de investigacion les permitird ampliar sus conocimientos en
cuanto al tema a tratar poniendo en practica todos lo aprendido durante la trayectoria

académica, al igual que el poder adquirir el titulo como Administradores de Empresas.

5. Marcos de referencias.

5.1 Marco contextual

A nivel global:

Audrey Azoulay sefiala que:

Unos 235 millones de estudiantes estan inscritos en universidades a través del
mundo, pero a pesar de la demanda, las tasas mundiales de inscripciones
representan el 40% y existen grandes desigualdades entre los paises y las regiones.
La UNESCO es el unico organismo de las Naciones Unidas que ha recibido un
mandato relativo a la educacion superior. La Organizacion coopera con los
diferentes paises para que logren una educacion de calidad para todos. La
UNESCO hace particular hincapié en la inclusion, el reconocimiento de los titulos y
diplomas y la garantia de la calidad, en particular, en los paises en desarrollo.

(Audrey Azoulay 2023).

La UNESCO trabaja para mejorar las oportunidades de los estudiantes, asi como la
movilidad, mediante la Convencion Mundial sobre el Reconocimiento de las Cualificaciones
relativas a la Educacion Superior y el Pasaporte UNESCO de cualificaciones para
refugiados y migrantes vulnerables, entre otros instrumentos. Asimismo, ayuda a que los

paises desarrollen la capacidad de crear organizaciones y redes que garanticen la calidad.

13
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El nimero de estudiantes en las universidades se ha duplicado en todo el mundo en las
dos ultimas décadas, hasta alcanzar los 235 millones. Y se espera que vuelva a duplicarse

en la proxima década, asi como la movilidad internacional de los estudiantes.

A nivel nacional:

Ministerio de educacién nacional (actualizado 15 de marzo 2022) se refiera a que el
sistema de educacién superior publico en Colombia ha evolucionado significativamente en
las ultimas décadas, en respuesta a los cambios y desafios sociales, politicos y

economicos del pais.

En la década de 1990, el sistema de educacidon superior en Colombia experimentd una
ampliacion significativa en términos de la oferta académica y el nimero de instituciones
educativas, gracias a politicas de financiacion y apoyo del Estado. Sin embargo, esta
expansion no se hizo acompafar de una adecuada atencion a la calidad de la educacion,
lo que genero problemas de falta de pertinencia y perturbaciones en la formacién de los

estudiantes.

En los ultimos afios, el sistema de educacion superior publico en Colombia ha enfrentado
desafios significativos en términos de financiamiento y calidad, debido a la crisis

econdmica del pais y a las limitaciones presupuestales del Estado.

En este contexto, se han llevado a cabo importantes reformas en el sistema de educacién
superior publico en Colombia, incluyendo la implementacion de un sistema de
aseguramiento de la calidad y la creacion de una mayor coordinacion entre las diferentes

instituciones educativas.

Sin embargo, la educacion superior publica en Colombia aun enfrenta desafios en términos

de acceso, calidad y pertinencia. La desigualdad econdémica y social del pais, asi como la

14
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falta de inversion en educacion y la falta de financiamiento adecuado para las instituciones
educativas, son algunos de los problemas que deben ser abordados para lograr un sistema

de educacion superior mas equitativo y de alta calidad en Colombia.

En Colombia, la educacion superior publica esta conformada por universidades, institutos
tecnoldgicos y otros tipos de instituciones de educacion superior que son financiadas y
administradas por el Estado. Estas instituciones estan disefiadas para ofrecer programas
académicos de pregrado y posgrado que van desde carreras técnicas hasta programas de

doctorado, en diferentes areas del conocimiento.

La educacion superior publica en Colombia tiene como objetivo ofrecer oportunidades de
formacion a toda la poblacién, independientemente de su origen socioeconémico, genero,
edad, raza u otras caracteristicas. De esta manera, se busca contribuir al desarrollo social,
economico y cultural del pais, formando ciudadanos criticos y comprometidos con el

bienestar comun.

El acceso a la educacion superior publica en Colombia es gratuito para todos los
estudiantes, aunque la competencia por los cupos en las instituciones publicas suele ser
alta debido a la demanda. Los estudiantes deben presentar pruebas de admisién y cumplir
con los requisitos de ingreso establecidos por cada institucion, los cuales pueden incluir

calificaciones académicas, habilidades especificas o experiencia laboral previa.

Las instituciones de educacion superior publica en Colombia también tienen la
responsabilidad de promover la investigacion y la innovacion, a través de la creaciéon de
centros de investigacién, la financiacion de proyectos cientificos y tecnoldgicos, y el
fomento de la colaboraciéon con otros actores en el ambito académico, cientifico y

empresarial.

15
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En Colombia existen diversas instituciones de educacion superior publicas, que ofrecen
programas académicos de pregrado y posgrado en diferentes areas del conocimiento.
Algunas de las instituciones de educacion superior publicas mas destacadas en Colombia

son:

1. Universidad Nacional de Colombia: Es una de las instituciones mas grandes y
reconocidas de Colombia, con sede en Bogota y sedes regionales en varias partes del
pais. Ofrece programas académicos en diversas areas del conocimiento, incluyendo

ciencias, ingenieria, humanidades, artes y ciencias sociales.

2. Universidad de Antioquia: Es una de las principales instituciones de educacién superior
en la region de Antioquia, con sede en Medellin. Ofrece programas académicos en areas

como salud, ciencias sociales, ciencias naturales, ingenieria y humanidades.

3. Universidad del Valle: Es una de las principales instituciones de educacion superior en
la region del Valle del Cauca, con sede en la ciudad de Cali. Ofrece programas académicos

en areas como ingenieria, ciencias sociales, ciencias de la salud y humanidades.

4. Universidad del Atlantico: Es una institucion publica de educacion superior ubicada en
la ciudad de Barranquilla, con programas académicos en areas como ciencias sociales,

humanidades, ciencias de la salud e ingenieria.

5. Universidad Industrial de Santander: Es una institucion de educacién superior publica
ubicada en la ciudad de Bucaramanga, con programas académicos en areas como

ingenieria, ciencias de la salud, ciencias sociales y humanidades.

Ademas de estas instituciones, Colombia cuenta con otras universidades e institutos
tecnolégicos publicos en diferentes partes del pais, que ofrecen programas académicos en
diversas areas del conocimiento. (Actualizado 15 de marzo 2022)

A nivel departamental:

16
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De acuerdo con JR Sabogal Pinilla (2021) El Valle del Cauca es una regién del
suroccidente de Colombia, que cuenta con una importante oferta de educacion superior
publica, distribuida en varias ciudades y municipios de la regiéon. A continuacién, se

presenta un mapa contextual de la educacién superior publica en el Valle del Cauca:

1. Universidad del Valle: Es la principal institucion de educacién superior publica en la
region del Valle del Cauca, con sede en la ciudad de Cali. Ofrece programas académicos

en areas como ingenieria, ciencias sociales, ciencias de la salud y humanidades.

2. Universidad del Pacifico: Es una institucion de educacion superior publica ubicada en la
ciudad de Buenaventura, que ofrece programas académicos en areas como administracion

de empresas, turismo, tecnologia en sistemas, entre otros.

3. Instituto Técnico Central: Es una institucion de educacion superior publica ubicada en la
ciudad de Cali, que ofrece programas académicos en areas como tecnologia en sistemas,

contabilidad y finanzas, mecanica industrial, entre otros.

4. Instituto Tecnoldgico Metropolitano: Es una institucion de educacion superior publica
ubicada en la ciudad de Cali, que ofrece programas académicos en areas como tecnologia

en gestion empresarial, tecnologia en sistemas, entre otros.

5. Universidad del Quindio - Seccional Cali: Es una institucion de educacién superior
publica ubicada en la ciudad de Cali, que ofrece programas académicos en areas como

ingenieria de sistemas, administracion de empresas, entre otros.

Ademas de estas instituciones, existen otras opciones de educacion superior publica en el
Valle del Cauca, como la Universidad del Cauca, con sede en la ciudad de Popayan, y la
Universidad del Tolima, que tiene presencia en la ciudad de Buenaventura. (JR Sabogal
Pinilla 2021)

A nivel local:

17
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Ministerio de educacion nacional (2022) Buenaventura es una ciudad portuaria ubicada en
el departamento del Valle del Cauca, en la regidon suroccidental de Colombia. En esta
ciudad, existen diversas instituciones de educacion superior publica que ofrecen
programas académicos en diferentes areas del conocimiento. A continuacion, se presenta

un mapa contextual de la educacion superior publica en Buenaventura:

1. Universidad del Pacifico: Es la principal institucién de educacién superior publica en la
ciudad de Buenaventura. Ofrece programas académicos en areas como administracion de

empresas, turismo, tecnologia en sistemas, entre otros

2. Universidad del Cauca - Seccional Buenaventura: Es una institucion de educacion
superior publica ubicada en la ciudad de Buenaventura, que ofrece programas académicos

en areas como ingenieria de alimentos, educacion, entre otros.

3. Instituto Técnico Central: Es una institucion de educacion superior publica que cuenta
con una sede en la ciudad de Buenaventura, que ofrece programas académicos en areas

como tecnologia en sistemas, contabilidad y finanzas, mecanica industrial, entre otros.

4. Instituto Nacional de Formacion Técnica Profesional - INFOTEP: Es una institucion de
educacion superior publica que ofrece programas técnicos y tecnolégicos en areas como

administracién de empresas, contabilidad, entre otros.

Ademas de estas instituciones, existen otras opciones de educacién superior publica en
Buenaventura, como la Universidad Nacional Abierta y a Distancia (UNAD), que ofrece
programas académicos en diferentes modalidades, como presencial y virtual. También
existen instituciones de educacion superior privada en la ciudad, como la Fundacion
Universitaria del Area Andina y la Universidad Antonio Narifio. (Ministerio de educacion

nacional 2022)

5.2. Marco teérico.
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Cuadernos de Administracion. Universidad del Valle. Redalyc. no. 42 (Julio-diciembre

2009).

Ménica Garcia Solarte (2009) sefiala que el clima organizacional de acuerdo con Méndez
2006 ocupa un lugar destacado en la gestién de las personas y en los ultimos afios ha
tomado un rol protag6nico como objeto de estudio en organizaciones de diferentessectores
y tamafios que buscan identificarlo y utilizan para su medicion las técnicas, el analisis y la
interpretacion de metodologias particulares que realizan consultores del areade gestion

humana o desarrollo organizacional de la empresa.

Para Méndez (2006) la medicion del clima organizacional a través de instrumentos, se
orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal e informal
gue afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y actitudes
gue tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su motivacion laboral. En
este orden de ideas, el objetivo de la medicidn es hacer un diagndstico sobre la percepcion
y la actitud de los empleados frente al clima organizacional especificamente en las
dimensiones que elija el investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de
caracter formal e informal que describen la empresa y que producen actitudes y
percepciones en los empleados, que a su vez inciden en los niveles de motivacion y
eficiencia. Con estos resultados, el propésito es recomendar acciones especificas que
permitan modificar sus conductas para crear un clima organizacional que logre mayores
niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la accion del recurso humano.
(Cuadernos de Administracion. Universidad del Valle. Redalyc. no. 42 Julio-diciembre

2009)

Koys & Decottis (1991), sefialan que estudiar los climas en las organizaciones ha sido
dificil debido a que se trata de un fenébmeno complejo y con maltiples niveles; por ejemplo,

actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el psicolégico vy el
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organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que el segundo se estudia
a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados fenémenos
multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los empleados

tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion.

Cérdenas, L., Arciniegas, Y.C., & Barrera, M. (2009) Modelo de intervencién en clima

organizacional. International Journal of Psychological Research, pp.121- 127.

Citando a Brunet 1999 confirma que el comportamiento organizacional es el resultado de
la actuacion administrativa que se genera dentro de la organizacion y las circunstancias

dentro de la misma.

El instrumento de medida privilegiado para la evaluacién del clima, es el cuestionario
escrito. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado, preguntas que describen hechos
particulares de la organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de
acuerdo o no con esta descripcion. En general, en los cuestionarios se encuentran escalas
de respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide
al encuestado que exprese como percibe la situacion actual y como la percibiria
idealmente, lo cual permite ver hasta qué punto el interrogado esta a gusto con el clima en

el que trabaja.

Para efectos de medicion, la unidad de analisis es el area o grupo al que pertenecen las
personas encuestadas y el total de la empresa, pues la informacion referente al clima
percibido individualmente no tiene utilidad. La informacién que se obtiene mediante la
aplicacion de la encuesta debe ser de calidad y hay que tener presente la relevancia de su

confiabilidad; por ello es importante considerar la forma como se aplica.

La investigacidon del clima organizacional a través de cuestionarios como instrumento de

medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos grandes temas:
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Una evaluacion del clima organizacional existente en las diferentes organizaciones

(estudios comparativos).

Un analisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en particular (estudios

longitudinales).

La mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por tener ciertas dimensiones
comunes, a saber: el nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del
sistema, el grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros de la
organizacion, el tipo de recompensa o de remuneracién que la empresa otorga a sus
empleados y la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de
sus superiores. La calidad de un cuestionario, reside en su capacidad para medir las
dimensiones realmente importantes y pertinentes a la organizacion al tener en cuenta que
los factores determinantes del clima organizacional pueden variar de una organizacion a
otra, de acuerdo con sus propias particularidades. (Cardenas, L., Arciniegas, Y.C., &
Barrera, M. 2009 Modelo de intervencion en clima organizacional. International Journal of

Psychological Research, pp.121- 127.)

Cuadernos de Administracion, nam. 42, Julio-diciembre, (2009), pp.43-61 Universidad del

Valle, sefiala que:

Goncalves (2005) manifiesta que la teoria del clima organizacional de Likert es un enfoque
desarrollado por el psicélogo Rensis Likert en la década de 1960 que sostiene que el clima
organizacional es un factor critico en el éxito de una organizacion. Se define como la
percepcion colectiva de los empleados sobre la cultura y el ambiente de trabajo en una

organizacion.

El clima organizacional incluye factores como la comunicacion, la motivacion, la

satisfaccion laboral, el compromiso y la confianza. Segun la teoria de Likert, el clima
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organizacional influye en la motivacion y el rendimiento de los empleados y también puede

tener un impacto en la cultura y la estructura de la organizacion.

La importancia del clima organizacional en el éxito de una organizacion no puede ser
subestimada. Segun la teoria del clima organizacional de Likert, el clima organizacional es
un indicador clave del éxito de una organizacién. Un ambiente de trabajo positivo y
motivador puede tener un impacto significativo en la motivacién y el rendimiento de los

empleados.

Ademas, un clima organizacional positivo puede mejorar la retencion de los empleados y
fomentar un ambiente de trabajo saludable y productivo. Esto puede aumentar la
productividad y mejorar la calidad del trabajo, lo que a su vez puede aumentar la

satisfaccion del cliente y mejorar la reputacion de la organizacion.

Un clima organizacional negativo, por otro lado, puede tener un impacto negativo en la
motivacion y el rendimiento de los empleados, lo que puede llevar a una disminucion en la
productividad y un aumento en la rotacion de personal. Ademas, un clima negativo puede

afectar negativamente la cultura y la estructura de la organizacion.

Segun la teoria del clima organizacional de Likert, el clima organizacional se mide a través
de encuestas o cuestionarios disefiados especificamente para evaluar el ambiente de
trabajo y la cultura de la organizacion. Estas encuestas suelen incluir preguntas abiertas y
cerradas que permiten a los empleados evaluar la percepcion del clima organizacional en
areas especificas, como la comunicacion, la motivacién, el apoyo, el liderazgo y la cultura

de la organizacion.

Ademas, la teoria de Likert sugiere que el clima organizacional puede ser medido en

términos de cuatro niveles: la orientacion autoritaria, la orientacion paternalista, la
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orientacion participativa y la orientacion delegativa. Cada nivel se caracteriza por una
combinacién Unica de comunicacion, motivacion, apoyo y liderazgo, y puede tener un

impacto diferente en la cultura y el ambiente de trabajo de la organizacion.

Una vez recopilados los resultados de las encuestas, se puede utilizar la informacién para
identificar fortalezas y debilidades en el clima organizacional, asi como para implementar

cambios y mejoras en la gestién de la organizacion.

Tipos de variables

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas
a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de
las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes.

Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno
de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y
toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que
constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

Tipos de clima organizacionales
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Segun Goncalves (2005) La interaccién de estas variables trae como consecuencia la

determinacién de dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

Clima de tipo autoritario

1. Sistema Autoritario explotador. Autoritario explotador se caracteriza porque la direccion
no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion
entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente
por los jefes.

2. Sistema Autoritarismo paternalista. Autoritario paternalista se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivacion para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de
control. En este clima la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados,

sin embargo, da la impresiéon de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo Participativo

3. Sistema Consultivo. Participativo Consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen
los superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas
partes existe la delegacion. Esta atmosfera estd definida por el dinamismo y la

administracién funcional en base a objetivos por alcanzar.

4. Sistema Participacion en grupo. Participacion en grupo, existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, toma de decisiones persigue la integracion de todos
los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-horizontal — ascendente — descendente.
El punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcién de objetivos por

rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad,
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las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de
trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion
estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por
lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas 11l y IV corresponden a un clima

abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion.

Evaluacion del clima organizacional basada en la teoria

Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en la teoria planteada,
su autor disefio un instrumento que permite evaluar el clima actual de una organizacion

con el clima ideal. Likert disefio su cuestionario considerando aspectos como:

v' Método de mando como la manera en que se dirige el liderazgo para influir en los
empleados.

v Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para motivar
a los empleados y responder a las necesidades.

v/ Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos tipos de
comunicacion que se encuentran presentes en la empresa y como se llevan a cabo.

v' Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la relacién
supervisor, subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

v' Caracteristicas del proceso de toma de decisiones, pertenencia y fundamentacion de
los insumos en los que se basan las decisiones, asi como la distribucion de
responsabilidades.

v/ Caracteristicas de los procesos de planificacién, como la estrategia utilizada para

establecer los objetivos organizacionales.
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v Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucion del control en los
distintos estratos organizacionales.
v" Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la planificacion y formacion

deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a través de la

medicion de las dimensiones ya citadas.

Metodologia de la evaluacién del clima organizacional

La metodologia para aplicar el instrumento esta fundamentada en presentar a los
participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejara su opinion en relacion
a las tendencias de la organizacion (ambiente autocratico y muy estructurado o mas

humano y participativo).

Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas 1,2,3,4, que

a continuacion se explican brevemente:

1. Sistema explotador. autoritarismo se basa en los conceptos de gerencia de la

teoria X de Mag Gregor y su liderazgo directivo).

2. Sistema Benevolente. Autoritario relacion directa subordinado — lider, donde el
subordinado esta relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo,

ya que el énfasis esta en la relacion uno — u no (supervisor — supervisado).

3. Sistema consultivo. Liderazgo participativo donde el lider consulta con su gente a

nivel individual para proceder a tomar decisiones.
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4. Sistema participativo o de grupos interactivos. Basado en la teoria de Mag
Gregor donde se hace énfasis en la interaccion de equipos en todos los procesos

criticos de la organizacion.

El modelo de Likert es utilizado en una organizacion que cuentan con in punto de partida
para determinar (a) el ambiente que existe en cada categoria; (b) el que debe prevalecer;

(c) los cambios que se deben implantar para derivar el perfil organizacional deseado.

Elegimos esta teoria para realizar nuestra investigacion ya que la teoria del clima
organizacional de Likert ha sido ampliamente aplicada en una variedad de organizaciones,
incluyendo empresas, escuelas y agencias gubernamentales. Se ha demostrado que un
clima organizacional positivo puede aumentar la productividad, mejorar la retencion de los
empleados y fomentar un ambiente de trabajo saludable y motivador, ademas de que es
uno de los métodos de investigacion mas completos el cual se ajusta a el tipo de
informacion que requerimos de la organizacion objeto de estudio. (Cuadernos de

Administracion, num. 42, Julio-diciembre, 2009, pp.43-61 Universidad del Valle)

5.3 Marco legal

En Colombia, no existe una legislacion especifica que regule el clima organizacional en las
empresas. Sin embargo, existen algunas normas que protegen los derechos laborales de

los trabajadores y promueven un ambiente de trabajo sano y seguro.

La Constitucion Politica de Colombia establece en su articulo 53 que "toda persona tiene
derecho a un ambiente sano y a un desarrollo sostenible". De igual manera, el Cédigo
Sustantivo del Trabajo en su articulo 56 establece que el empleador tiene la obligacién

de proporcionar un ambiente de trabajo seguro y saludable para sus trabajadores.
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También es importante mencionar la Ley 1010 de 2006, la cual establece medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral en Colombia. Esta ley define el acoso laboral
como cualquier conducta persistente y demostrable, ejercida sobre una persona, que
atenta contra su dignidad, y que genera en ella condiciones de trabajo humillantes,

degradantes o desestabilizadoras.

Articulo 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De conformidad
con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados

de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar

estrategias de intervencion.

2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion
frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den

procesos de reforma organizacional.

3. Preparar a los pre pensionados para el retiro del servicio.

4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la

cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos.

PARAGRAFO El Departamento Administrativo de la Funcién Publica desarrollaréa
metodologias que faciliten la formulaciéon de programas de bienestar social para los

empleados y asesorara en su implantacion
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Con el fin de mantener niveles adecuados de la calidad de vida laboral, las entidades estan
en la obligacion de medir el clima laborar cada dos afios con el fin definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion, siendo este un programa de bienestar de calidad de vida
laboral para los empleados de las entidades publicas. En este sentido dichas mediciones
no contemplan incluir la aplicacion de las encuestas de dichas mediciones alos contratistas

de las mismas.

Ademas, existe la Resolucidén 2646 de 2008 expedida por el Ministerio de la Proteccién
Social, la cual establece las disposiciones y medidas que deben ser implementadas por
los empleadores para garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en el ambiente
laboral. Entre las medidas se encuentran la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial
y la implementacion de medidas preventivas para evitar situaciones de acoso laboral,

estrés y otros problemas relacionados con el clima organizacional.

5.4Marco conceptual.

Clima organizacional: se refiere al ambiente interno y las condiciones psicologicas que
prevalecen en una organizacion. Es un concepto multidimensional que involucra las
percepciones y actitudes de los empleados hacia su trabajo, su entorno laboral, los lideres

y compafieros de trabajo, y los valores y objetivos de la organizacion.

Cultura organizacional: Se refiere a los valores, creencias y normas compartidas por los
miembros de la organizacion. La cultura puede influir en el comportamiento de los

empleados y en la forma en que se perciben unos a otros.

El burnout: se refiere a agotamiento profesional.

Liderazgo: El estilo de liderazgo de los gerentes y supervisores, la capacidad de liderazgo
de los empleados y la calidad de la relacién entre los lideres y los empleados son factores

clave que influyen en el clima organizacional.
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Motivacién: La motivacion de los empleados para trabajar y para alcanzar los objetivos

de la organizacion es un factor importante para el clima organizacional.

Satisfaccion laboral: La satisfaccion de los empleados con su trabajo y su ambiente

laboral es un factor clave que influye en la percepcién del clima organizacional.

Desarrollo profesional: La forma en que la organizacién brinda oportunidades de
desarrollo profesional y personal a los empleados puede influir en la percepcion del clima

organizacional.

Compensacion y beneficios: La compensacion y los beneficios que recibe un empleado
son importantes para su satisfaccion laboral y pueden influir en la percepcion del clima

organizacional.

Condiciones de trabajo: Las condiciones fisicas y psicolégicas del ambiente laboral

también influyen en la percepcidn del clima organizacional.
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6. Estado del arte.

Autor Afo | Titulo Metodologia Conclusion
Diagnostico  del | Se realiza un estudio | El diagnostico final del clima
Clima exploratorio  porque | organizacional de la institucion
Organizacional de | se requiere de una | educativa técnica comercial
la Institucién | gran informacion para | Tedfilo Roberto potes, presenta
2018 | Educativa llevar a cabo Ila| un nivel de satisfaccion en su
Técnica investigacion. Los | clima laboral con algunos
Comercial Teofilo | estudios exploratorios | aspectos importantes a mejorar
Roberto Potes, permiten formular | para alcanzar un clima
Yina hipétesis de primero y | organizacional plenamente
Vanesa segundo grado, las | gratificante, los aspectos a
Gonzalez cuales pueden ser| mejorar son los siguientes:
Rivas y relevantes en el nivel | elementos de trabajo, salarios,
Gina mas profundo del | instalaciones e induccion. Los
Marcela estudio propuesto; se | factores con mayor fortaleza en
Murillo considera una etapa|la medicion del clima son:
Martinez de inicio en la| estabilidad laboral, trabajo
investigacion. gratificante, expresion informal
positiva, claridad

organizacional y liderazgo.

Sandra 2018 | Estudio de Clima | En esta investigacion | La medicién del clima dentro de
Alomia Organizacional en | las autoras usaran el | la organizacibn de grandes
Mancilla y una Organizacion | tipo de estudio | superficies en el Distrito de
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Elsa de Grandes
Lorena Superficies  del
Angulo Distrito de
Gongora Buenaventura

exploratorio, debido a
gue con un estudio de
clima se busca una
vision general de tipo
aproximativo, por

medio de las
encuestas respecto a
la realidad vivida
dentro de la
organizacion, ya que,
es dificil formular una
hipétesis precisa 0 a
hacer alguna

generalidad

Buenaventura arroja un
resultado Deficiente, dandose
esta condicién en la medida

que aspectos como la
seleccion de personal, buen
servicio, agilidad y
comportamiento sistémico
fueron evaluados segun los
una alta

encuestados con

puntuacion pero existen
demasiadas falencias en otros
aspectos como el consenso, la
retroalimentacion y el
desarrollo de personal lo cual
indica que en los hallazgos se
los

evidencia que

colaboradores de la
organizacion no sienten que su
opinion sea tenida en cuenta
para lograr conjuntamente los
objetivos de la compafia
ademas de que muchos se
sienten estancados en la labor
sin

que desempefian

32




Determinacion del clima organizacional de los docentes y administrativos de la Universidad del
Valle Sede Pacifico.

posibilidad de crecer laboral y

profesionalmente.

Diana
Lizeth
Zapata
Vela
Bairon
Andrés
Paz

Moreno

2019

Determinacion del
Clima
Organizacional en
Organizacion
Wilson S.A. del
Distrito de

Buenaventura

El presente trabajo
investigativo es de
tipo exploratorio,
debido a que es un
trabajo Unico en

su campo, dentro de
la entidad, porque no
se han presentado
estudios referentes al
clima

Organizacional en la
organizacion  objeto
de estudio.

Por medio de esta
exploracion, se
pretende crear una
amplia visiéon de los
factores que
intervienen en el
clima organizacional,
partiendo de que esta

clase de

investigaciones se

se logré identificar qué factores
como las

relaciones interpersonales, la
seleccion de personal, el buen
servicio, la estabilidad laboral e
incluso la expresion informal
positiva, fueron de los aspectos
mejor calificados por los

Encuestados, por lo cual se

propusieron acciones
preventivas con respecto a
estos, para tratar de clima

organizacional en organizacion

Wilson buenaventura 118

Mantenerlos  correctamente
establecidos. Ademas, se
encontré que factores como la
relacion

simbidtica, la claridad
organizacional, el feedback, el
salario y el desarrollo personal,
son deben

aquellos que

mejorarse, de acuerdo con los
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caracterizan por | encuestados; por lo cual, se
carecer de estudios | plantearon

precedentes, por lo| Acciones correctivas, para
cual, dificulta un poco | tratar de potenciar dichas
el desarrollo de dimensiones.

una hipotesis

Figura 1. Estado del arte.

Nota: Elaboracién propia

7. Aspectos metodologicos.

7.1Tipo de estudio.

Estudio explicativo.

Buscan encontrar las razones o0 causas que ocasionan ciertos fendmenos. Su objetivo
ultimo es explicar por qué ocurre un fendbmeno y en qué condiciones se da éste. “Estan
orientados a la comprobacién de hipotesis causales de tercer grado; esto es, identificacion
y analisis de las causales (variables independientes) y sus resultados, los que se expresan

en hechos verificables (variables dependientes).

Los estudios de este tipo implican esfuerzos del investigador y una gran capacidad de
analisis, sintesis e interpretacion. Asimismo, debe sefialar las razones por las cuales el
estudio puede considerarse explicativo. Su realizacion supone el animo de contribuir al

desarrollo del conocimiento cientifico”.
Para definir este tipo de estudio, tenga en cuenta las siguientes interrogantes:

¢, Los resultados de su investigacion se orientan a la comprobacion de hipotesis de tercer

grado?
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¢Las hipétesis que ha planteado estan construidas con variables que a su vez contienen

otras variables?

¢Las hipétesis que ha planteado establecen la manera como una determinada

caracteristica u ocurrencia es determinada por otra?

¢ Los resultados de su trabajo pueden constituirse en un aporte al modelo tedrico de la
explicaciéon de hechos y fendmenos que puedan generalizarse a partir de su problema de

investigacion?

Se escogiob este tipo de estudio porque es el que mas se acomoda a los requerimiento o

necesidades que exige la investigacion.

7.2Método de investigacion.

Método mixto de investigacion

Una investigacion mixta integra tanto investigacion cuantitativa como cualitativa y provee
una aproximacion holistica que combina y analiza datos estadisticos con perspectivas

contextualizadas a un nivel mas profundo.

Lejos de ser visiones opuestas, son formas de produccion de conocimientos altamente
complementarias, siendo cada vez mas comun encontrar trabajos que apoyan una

investigacion cualitativa en la produccion de datos cuantitativos, y viceversa.

Se eligi6é este método por que reune los dos tipos de estudios necesarios para el desarrollo
de la investigacion, ya que nos brinda la oportunidad de recolectar informacién de tipo
cualitativo y cuantitativo, la cual se verd reflejada en los resultados finales de la

investigacion, que se obtendran por medio de las entrevistas y encuestas realizadas.

7.3Poblacion objeto de estudio
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Estéa conformada por los docentes catedraticos, nombrados, y ocasionales y el personal

administrativo de la universidad del valle sede pacifico

Zz 2
n- o) N2 :
ez(N-1)+Z o)

Se cuenta con un margen de error del 5%, un nivel de confianza de 95% y una poblacion

total de 133 docentes y 35 administrativos

El total de la muestra para el personal docente es de 105, en cuanto a los administrativos

se trabajo con la totalidad del personal.

7.4Proceso metodoldgico

En el proceso metodologico usaremos los tipos de investigacion cualitativo y cuantitativo,

dentro del cualitativo se utilizara el siguiente instrumento:

La entrevista: La entrevista cualitativa es mas intima, manejable y abierta, es una reunion

para intercambiar informacién entre dos personas.

Se clasifican en entrevistas estructuradas, donde el entrevistador tiene una base de

preguntas especificas contenidas en una guia previamente elaborada y se limita a ésta.
Por otro lado, en el cuantitativo se estara utilizando:

La encuesta: una encuesta es un método de investigacion que recopila informacién de una
muestra selecta de personas. Una encuesta cuantitativa permite probar y verificar las

conclusiones resultantes.
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Para realizar una encuesta, el investigador debe elaborar un formulario de preguntas
abiertas o cerradas. Estas dependen de los objetivos que se busquen. La fase de andlisis

suele ser sencilla, ya que implica mirar los nUmeros y/o porcentajes de las respuestas.

Instrumento metodolégico:

“Escalas Likert” son instrumentos psicométricos donde el encuestado debe indicar su
acuerdo o desacuerdo sobre una afirmacion, item o reactivo, lo que se realiza a través de

una escala ordenada y unidimensional

Este tipo de escala surgio en 1932, cuando Rensis Likert (1903-1981) publicé un informe

en el que exponia coOmo usar un tipo de instrumento para la medicion de las actitudes.

Basado en esto se utilizé el cuestionario original de Koys y Decottis adaptado bajo los

parametros de la escala de frecuencia tipo Likert.

Caracterizacion de la empresa

8.1. Ubicacion
la organizacion objeto de estudio tiene como nombre: Universidad del Valle Sede Pacifico

(Av. Simon Bolivar Km 9 contiguo al ITI, GVC).

8.2. Mision
La Universidad del Valle tiene como mision formar en el nivel superior, mediante la

generacion, transformacion, aplicacion y difusion del conocimiento en los ambitos de las
ciencias, la técnica, la tecnologia, las artes, las humanidades y la cultura en general.
Atendiendo a su caracter de universidad estatal, autbnoma y con vocacion de servicio
social, asume compromisos indelegables con el desarrollo de la region, la conservacion y

el respeto del medio ambiente y la construccién de una sociedad mas justa y democratica.

8.3. Visién
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Ser reconocida como una Universidad incluyente con altos estandares de calidad y
excelencia, referente para el desarrollo regional y una de las mejores universidades de

América Latina.

8.4. Historia

La Universidad del valle sede pacifico (2023) sefiala que:

El 11 de junio de 1945 la asamblea departamental ordené la creacion de la
universidad industrial del valle. En 1954 se empieza la construccién de los edificios
de la sede San Fernando, que albergaria las facultades de medicina y arquitectura,
y la escuela de enfermeria. Este mismo afio la universidad industrial del valle cambia
su nombre a Universidad del Valle y se crean los consejos académicos y

administrativos.

El inicio de la historia de la Universidad del Valle Sede Pacifico en el municipio de
Buenaventura, se remonta al afio 1986, de programa de regionalizacion creada por
el consejo superior, que mediante el acuerdo 008 de septiembre — 15 aprobo la
expansion de la formacion universitaria hacia otros municipios del departamento del

Valle, es asi como la Sede Pacifico inicio sus funciones, el 20 de octubre de 1986

La primera intervencién docente de la Universidad del Valle en Buenaventura fue la
gestion y presentacion del programa a distancia que tuvo lugar en las instalaciones
del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), abriendo labores desde el mes de
septiembre de 1985, hasta el mes de octubre de 1986, cuando el alumnado fue
trasladado al local que hoy ocupa en el Kilémetro 9 de la avenida Simén Bolivar,
brindando entonces carreras de Tecnologia en Alimentos y de Tecnologia en
Electricidad Industrial y de Potencia. La formacién se ofrecia en dos ciclos: uno

basico que se cursaba en la Sede, y otro profesional que se terminaba en Cali. Este
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ejercicio se realizd durante cuatro afos; posteriormente los estudiantes realizaron

su ciclo completo en las instalaciones de la Sede en Buenaventura.

Con la llegada del Doctor Francisco Pineda Polo como Decano, el programa a
distancia de la Universidad del Valle que se desarrollaba en las instalaciones del
SENA, fue trasladado e incorporado en servicios de la Sede Pacifico como
programa de regionalizacién a distancia; los primeros Tecnélogos se graduaron en
1992. Con posterioridad al Doctor Pineda, la direccion de la Sede Pacifico estuvo a
cargo de los siguientes profesores: Ana Julia Colmenares, Henry Vargas, Francisco

Rodriguez, Jesus Glay

Mejia Naranjo, Alonso Valencia Llanos, Guillermo Albornoz Ceballos, Fabio
Martinez y actualmente Luis Augusto Quifiones Rodriguez. Igualmente el apoyo y
la voluntad politica de todos los rectores desde el doctor Harold José Rizo Otero, en
cuyo periodo se concreto la creacion del sistema de Regionalizacion en el afio 1986,
hasta la Actual Direccion del Doctor Edgar Varela Barrios, quien desde el inicio de
su administracion ha venido impulsando el proyecto de la Universidad del Valle y su
sistema de regionalizacion como una sola Universidad, fortaleciendo a cada una de
las Sedes, procurando el nacimiento de nuevos nodos y consolidando la

regionalizacion de la Universidad.

La Universidad con su sede en Buenaventura también ha entregado numerosos
programas de extension, con la finalidad de ampliar, tecnificar y actualizar los
conocimientos de los trabajadores y empleados de las diferentes actividades
productivas, de servicios y comerciales que se llevan a cabo en el puerto, asi como
servicios de consultorias desde sus sedes principales y directamente desde la Sede

Pacifico. Desde la Sede se han elaborado proyectos de consultoria importantes,
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como la construccion de la politica de empleabilidad del Distrito, procesos de
implementacion de la ley 1617 o Ley de Distritos, el diagndstico de la educacion en
el Distrito con la construccién de la politica etnoeducativa, el estudio para el
establecimiento, estandarizacion de procesos en la gestion administrativa de la
Fundacion Sociedad Portuaria Regional Buenaventura Fabio Grisales Bejarano, y
el Proyecto de Fortalecimiento y articulacion de la media técnica y tecnoldgica en
logistica integral, gestiébn portuaria y operacion de Transporte Multimodal en
Buenaventura, en colaboracién con la Fundacién Fabio Grisales Bejarano, la
Sociedad Portuaria, la Alcaldia y el Ministerio de Educacion Nacional. Ello solo por
nombrar algunos de los estudios ejecutados durante estos 35 afios; ademas de una
amplia oferta de diplomados, talleres y conferencias, vinculandose directamente de
esta manera con el mejoramiento de las practicas productivas y de las habilidades

del recurso humano de la region.

La sede Pacifico continda creciendo y fomentando el desarrollo regional,
especialmente en areas sociales y culturales, pero también proporcionando avances
en los sectores productivos de la zona. La Universidad ha sido en sus mas 35 afios
de funcionamiento un espacio de acciéon y reflexion para que la comunidad se
reconozca a si misma, para lo cual potencializa todas sus capacidades al maximo,
al tiempo que reconstruye su identidad y sus valores intrinsecos; prueba de ello fue
convertirse en espacio permanente de trabajo de las dinamicas del paro civico “para

vivir con dignidad y en paz en el territorio” desde junio de 2017.

Por ultimo, debemos decir que la Sede Pacifico de la Universidad del Valle en estos
36 afios de existencia ha formado a 4.049 personas en educacion superior en los
niveles de especialistas, pregrado y tecndlogos que hoy hacen parte de la masa

critica de una ciudad que se suefia préspera y esperanzadora; de esta manera, la
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sede Pacifico ha dado la oportunidad de formarse a jovenes que de otra forma no
habra podido pensar en un mafiana, dadas las pocas oportunidades que la sociedad
les brinda, y contribuyendo al desarrollo humano sostenible del litoral pacifico

colombiano. (Universidad del Valle Sede Pacifico 2022).

9. Resultados
9.1 Caracterizacion de la empresa.

El instrumento de medicion fue aplicado en una muestra de la poblacién docente que

equivale a 105 personas y la totalidad de los administrativos que son 35.

A continuacioén, se presenta la gréafica #1, que muestra el cargo del personal encuestado.

CARGOS

B DOCENTES

105, 75%

5 ADMINISTRATIVOS

Figura 2. Cargos

Nota: Elaboracién propia

GENERO.

En la grafica #2, se muestra el género de la poblacion encuestada, tanto docente como

administrativo.
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B Femenino
® Masculino

® Femenino
® Masculino

Figura 3. Genero Docentes

Figura 4. Genero Administrativos

Nota: Elaboracion propia

Las gréficas anteriormente expuestas, muestran que el 39% de la poblacion docente esta
compuesta por mujeres y a su vez el 61% por hombres. Por otro lado, esta la poblacion

administrativa que se compone con un 31% de hombres y un 69% de mujeres.
EDAD

Las gréficas 4 y 5 presentan el rango de edad de los encuestados.

B ENTRE 20-29

10% B ENTRE 20-29

33% 19% 17% 14%

17% M ENTRE 30-39
52% W ENTRE 40- 49

B ENTRE 30-39

38% = ENTRE 40- 49

50 0 MAS ANOS 50 0 MAS ANOS

Figura 5.Edad Docentes.

Figura 6.Edad Administrativos.

Nota: Elaboracion propia

42



Determinacion del clima organizacional de los docentes y administrativos de la Universidad del
Valle Sede Pacifico.

Segun las graficas relacionadas con la informacion tanto de docentes como
administrativos, el rango de edades en las que se encuentran los docentes es: el 10% entre
20 — 29 afios, el 19% entre 30-39 afos, el 38% entre, 40-49 afos y el 33% entre 50 o mas

anos de edad.

En cuanto a los administrativos el 14% esta entre 20-29 afios, el 52% entre 30-39 anos el

17% entre 49-49 afios y el 17% entre 50 o mas afios.

ESTADO CIVIL

En las grafias 6 y 7 se observa el estado civil de los encuestados.

ESTADO CIVIL ESTADO CIVIL
ADMINISTRATIVOS DOCENTES
m CASADO m CASADO
m SOLTERO m SOLTERO
VIUDO VIUDO
OTRO OTRO
= DIVORCIADO B DIVORCIADO

Figura 7. Estado Civil Administrativos.

Figura 8. Estado Civil Docentes.

Nota: Elaboracién propia

De acuerdo con las graficas se pudo establecer que el 14 % de los encustados en el area
admnistrativa son casados, 29% divorciados , 0% viudo, 57% otros y por ultimo el 0% son

divorciados.

En cuanto alos docentes se observa que el 24% son casados, el 30 % son solteros,el 3%

viudo, 38% tiene otro tipo de relacion y el 5% estan divorciados.
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TIEMPO DE SERVICIO

A continuacion, se presenta la gréfica 8 y 9, que muestra el tiempo de servicio en la

institucion del personal encuestado.

TIEMPO DE SERVICIO TIEMPO DE SERVICIO
ADMINISTRATIVOS DOCENTES

12%

m 1-5 ANOS
m 6-11 ANOS

m 1-5 ANOS
31% ~
= 6-11 ANOS

= 12 0 MAS ANOS = 12 0 MAS ANOS

Figura 9.Tiempo de servicio Administrativos.

Figura 10.Tiempo de servicio Docentes.

Nota: Elaboracion propia

En concordancia conlas graficas anteriormente expuesta se puede decir que los

administrativos van desde 1 aio de servio a 12 o mas siendo asi el 57% tiene de 1-5 afos,

el 31% de 62 11 afios y solo el 12% a labarado de 12 a mas afios en la organizacio.

Por otro lado de lo docnete el 38% tiene de 1 a 5 afios, el 48% de 6 11 afios y el 14% de

12 a mas afios de servicio.
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TIPO DE CONTRACTO.

Por otro lado en las graficas 10 y 11 se evidencia el tipo de contrato que rige a cada

encuestado.
TIPO DE CONTRATO TIPOS DE CONTRATOS
ADMINISTRATIVOS DOCENTES

= HORA CATEDRA

B OCASIONAL MEDIO

TIEMPO
m1l

= OCASIONAL
TIEMPO
COMPLETO

NOMBRADOS

Figura 11.Tipo de contrato Administrativos.

Figura 12. Tipos de contratos Docentes.

Nota: Elaboracion propia

El resultado que arrojo la encusta en terminos de conteratacion establece que los
administrativos poseen un solo tipo de contracto que es nombramiento provicional con una
totalidada del 100% vy los docentes el 80% estan contratados por hora catedra, el 1%

ocacional medio tiempo, el 8% ocacional tiempo completo y el 3% son nombrados,
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10.Diagnosgtico de los factores del clima organiozacional.

En las graficas 12 y 13, se muestran los resultados de las dimensiones de acuerdo a la

encuesta aplicada.

DIMENSIONES DOCENTES

B Autonomia
Cohesidén

m Confianza

M Presion

B Apoyo

B Reconocimiento

Equidad
Innovacién
Figura 13. Dimensiones Docentes.
Nota: Elaboracion propia
DIMENSIONES ADMINISTRATIVOS

B Autonomia

M Cohesidén

™ Confianza
Presion

M Apoyo

B Reconocimiento
M Equidad

H Innovacion

Figura 14. Dimensiones Administrativos

Nota: Elaboracion propia
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Dimensién de autonomia.

Segun los resultados obtenidos después de aplicar las encuestas al personal de la
organizacion se pudo evidenciar que los docentes y administrativos no sienten una total
autonomia a la hora de poder desarrollar sus actividades laborales, ya que este item arrojo

una calificacion de 3,46 lo cual reafirma lo anteriormente expuesto.

Dimensién de cohesion

De acuerdo con los datos que arrojo este estudio se pudo identificar que el nivel de
cohesion en la organizacion por parte de los docentes es medianamente aceptable ya que
se encuentra en un promedio de 3,91 por encima de 3 que es el valor neutral pero aun asi
esta por debajo del 5 que es el valor maximo de satisfaccién. Por otro lado, estan los
administrativos los cuales con sus respuestas arrojaron una calificacion a esta dimension
de 3,72 siendo también esta un resultado neutral por encontrarse ubicado en un rango de

3.

Dimensién de confianza

De acuerdo con los resultados obtenidos por parte de los docentes en esta dimension los
cuales nos arrojaron un promedio de 4,28 siendo esta la dimensidén de mayor puntaje, deja
en evidencia que la organizacion cuenta con un nivel alto de confianza entre sus miembros,

lo cual es un resultado satisfactorio para el proceso.
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Por parte de los administrativos los resultados fueron mas neutrales con un promedio de
3,5 para esta dimension lo que evidencia que los administrativos no sienten esa confianza

entre sus miembros como a su vez si lo hacen los docentes.

Dimension de presion

En cuanto a los docentes esta dimensién arrojé un promedio de 2,67 siendo la calificacion
mas baja de todas las dimensiones dejando en evidencia que el nivel de presion en la
organizacion es desfavorable ya que en su mayoria los docentes piensan que no tienen
tiempo para desarrollar sus actividades ya que la carga laboral es mucha, coincidiendo con
los administrativos con un promedio de 2,96 siendo este también el resultado mas bajo de

todas las dimensiones.

Dimension de apoyo

Los resultados obtenidos por parte de los docentes fueron de un promedio de 4,17 siendo
otra de las dimensiones con mayor calificacion por parte de estos lo que deja en evidencia
gue los docentes se sienten apoyados por la organizacion la hora de desarrollar sus
actividades. Por otra parte, estan los administrativos los cuales le asignaron a esta
dimension una calificacion de 3,67 siendo este un resultado neutro, lo cual muestra que

medianamente se sienten apoyados por la organizacion.

Dimensién de reconocimiento

Los resultados obtenidos en esta dimension tanto por parte de los docentes los cuales le
asignaron una calificacion de 3,44 y los administrativos de 3,01 siendo este un resultado
neutral, mostrando que la poblacién objeto de estudio no siente que se les reconozca

completamente o con frecuencia su trabajo por parte de su jefe inmediato.
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Dimension de equidad

Los resultados obtenidos en esta dimensidn fueron neutrales por parte de los docentes con
3,33 de promedio y con 3,66 por parte de los administrativos, lo que deja ver segun el
analisis realizado que la poblacion objeto de estudio siente cierta desigualdad en cuanto al

trato o los beneficios que les brinda la organizacion

Dimensién de innovacion

Analizando los resultados de la dimension de innovacion los cuales arrojaron un promedio
para los docentes de 3,27 y para los administrativos de 3,65, se puede observar que la
poblacién no se siente en la capacidad completa de innovar en sus formas de hacer las
actividades laborales ya sea porque no se sienten incentivados al hacerlo o porque no se

les brinda la oportunidad de aportar nuevas ideas

Variables Docentes | resultado

autonomia 3,46

Cohesion 3,91

Confianza 4,28

Presion 2 67

Apoyo 4,17

reconocimiento 3,44

Equidad 3,66

Innovacion 3.65 Promedio
final

Total 29,24 3,655

Figura 15. Variables Docentes.

Nota: Elaboracién propia
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Variables Administrativos. |resultado

autonomia 3,46

Cohesion 3,72

Confianza 3,5

Presion 2,96

Apoyo 3,67

Reconocimiento 3,01

Equidad 3,31

Innovacion 3,27 Promedio final
Total 26,9 3,36

Figura 16. Variables Administrativos.

Nota: Elaboracion propia

De acuerdo a lo establecido por Likert un clima que arroje un sumatorio total por debajo de
2 es desfavorable, si se encuentra en el rango de 3 es neutro y si por el contrario esta
ubicado por encima de 4 es calificado como favorable, teniendo en cuenta que esto se
mide de 1 a 5. Podemos determinar que la organizacion presenta un clima organizacional
neutro, lo cual, aunque no es del todo malo si hay motivos para analizar esas variables que
estan afectando al mismo y asi poder trabajar sobre ellas al igual que poner en marcha un
plan de mejora para lograr que la percepciéon que tienen los docentes y administrativos de

la misma cambie de manera positiva y asi poder alcanzar un bien coman.
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11. Plan de mejora

PLAN DE MEJORA PARA EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE SEDE PACIFICO.

Debilidad/ Objetivos Actividades Recursos | Tiemp | Responsa
Fortaleza 0 ble
Falta de | Crear 1. Capacitar a | Capacitado | Cada | Directivos
autonomia estrategias sus r 6
gue permitan empleados | Auditorio meses
que el Recursos
colaborador audiovisual
sienta  mas es
auténoma la Refrigerios
forma de
realizar su
trabajo.
Buen nivel | Diseflar  un 1. Aumentar Designar cada | Directivos
de cohesion | calendario de las un  rubro | 12
actividades actividades | dentro del | meses
extracurricular de presupuest
es que integracion. | o anual
permitan 2. Brindar para la
mantener vy espacios de | realizacion
mejorar  las libre de estas
relaciones esparcimien | actividades
interpersonale to
S en la
organizacion 3. Ampliacion
d la sala de
docentes
Alto nivel de | Mantener esa 1. Potenciar la | Herramient | Cada | Directivos
confianza estrecha comunicaci | as 6
relacion  de on. tecnolégica | mese
confianza 2. Fomentar S
entre espacios Capacitado
docentes, para el|r
administrativo fortalecimie | Auditorio
sy directivos nto de la| Recursos
empatia audiovisual
es
Refrigerios
Mucha Disefiar  un 1. Crear Herramient | Cada | Directivos
presion ala | modelo de planes de | as 6
hora de | trabajo donde trabajo tecnologica | meses
realizar sus | los donde se |s.
trabajos colaboradores estipule el | Papeleria
tenga el tiempo para
tiempo justo desarrollar
para cada tarea.
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desarrollar
sus
actividades.

reconocimie
nto

Falta de

Realizar
actividades de
reconocimient
0

1.

Implementa
r estrategias
tales como
el empleado
del mes,
Exaltacione
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Figura 17. Plan de Accion

Nota: Elaboracion propia
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12.Conclusion.
Mediante este trabajo de investigacion se determind el clima organizacional de los
docentes y administrativos de la Universidad del Valle Sede Pacifico y la percepcion de la

misma, basado en las 8 dimensiones que establece Likert arrojando asi un clima neutral.

Un clima organizacional neutro significa que no hay una percepcion clara de un ambiente
de trabajo positivo 0 negativo en una organizacion. En otras palabras, no se percibe un

ambiente especialmente favorable ni desfavorable.

Un clima organizacional neutro puede darse por varias razones, y suele ser el resultado de
una combinacion de factores. En el caso de la organizacion objeto de estudio se

evidenciaron los siguientes:

El analisis de las dimensiones mostro que las variables donde mas se siente satisfechos
en cuanto a los docentes son: cohesion, confianza y apoyo y a su vez los administrativos
en cohesion, pero a si mismo se obtuvieron percepciones negativas en los docentes y

administrativos con respecto a la variable apoyo.

De acuerdo a los resultados obtenidos, la organizacion objeto de estudio podra tomar en
cuenta la implementacién del plan de accidn sugerido anteriormente en aras de mejorar su

clima organizacional.
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ANEXOS:
Encuesta.

Traducciéon y Adaptacion del Instrumento de Medida Koys y Decottis (1991)

Autonomia 1|2 3

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la
forma en que desempefio mi trabajo

Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

gl B e e

Organizo mi trabajo como mejor me parece.

Cohesioén

6. |Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos
a los otros.

7. |Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre
Si.

8. |Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés
personal el uno por el otro.

9. |Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que
trabajan en mi empresa.

10. | Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que
trabaja en mi unidad.

Confianza

11 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento
en forma confidencial.

12 Mi jefe es una persona de principios definidos

13 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

14 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

15 No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.

Presion

16 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

17 Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

18 En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera
tratarse de alguien que llama sobre unproblema en el trabajo.

19 Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

20 Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren
de un alto estrés, debido a la exigenciade trabajo.

Apoyo

21 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

22 A mi jefe lainteresa que me desarrolle profesionalmente.

23 Mi jefe me respalda 100%

24 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el
trabajo.

25 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios
errores.

Reconocimiento
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26 Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.

27 La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error.

28 | Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

29 | Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

30 | Mijefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

Equidad

31 |Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

32 | Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

33 | Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

34 | Mi jefe no tiene favoritos

35 |SI mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa
persona se lo merece.

Innovacion

36 | Mijefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

37 %A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta

38 I\(zir?e]?es me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

39 |Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas.

40 | Mi jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas.

Figura 18. Encuesta.

Nota: Elaborado por: Koys y Decottis (1991)

58




	Tabla de contenido
	Lista de Figuras
	Agradecimientos
	Resumen
	Introducción
	1. Tratamiento del problema
	2. Formulación del problema
	3. Objetivos
	3.1 Objetivo general
	3.2 Objetivos específicos.
	4. Justificación
	5. Marcos de referencias.
	A nivel nacional:
	A nivel departamental:
	A nivel local:
	5.2. Marco teórico.
	Tipos de variables
	Tipos de clima organizacionales
	Clima de tipo autoritario
	Clima de tipo Participativo
	Evaluación del clima organizacional basada en la teoría
	Metodología de la evaluación del clima organizacional
	5.3 Marco legal
	5.4 Marco conceptual.
	6. Estado del arte.
	7. Aspectos metodológicos.
	Estudio explicativo.
	7.2 Método de investigación.
	7.3 Población objeto de estudio
	7.4 Proceso metodológico
	7.5 Instrumento metodológico:
	8. Caracterización de la empresa
	8.1. Ubicación
	8.2. Misión
	8.3. Visión
	8.4. Historia
	9. Resultados
	GENERO.
	EDAD
	ESTADO CIVIL
	TIEMPO DE SERVICIO
	TIPO DE CONTRACTO.
	10. Diagnosgtico de los factores del clima organiozacional.
	Dimensión de autonomía.
	Dimensión de cohesión
	Dimensión de confianza
	Dimensión de presión
	Dimensión de apoyo
	Dimensión de reconocimiento
	Dimensión de equidad
	Dimensión de innovación
	11. Plan de mejora
	12. Conclusión.
	13. Referencias bibliográficas.
	ANEXOS:

