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TITULO

Andlisis de los efectos de la subcontratacion en el clima laboral de la universidad
del valle sede Palmira en el afio 2014



RESUMEN

En esta investigacion se busco identificar y analizar los efectos de la
subcontratacion en el clima laboral de la universidad del valle sede Palmira en el
afio 2014. Se hizo una breve resefia histérica de la subcontratacion a nivel
mundial y su llegada a Colombia. De igual manera se hizo lo indicado con el
clima laboral anexando sus autores mas representativos como estudios anterior
mente hechos en la universidad del valle sede Palmira.

Se hizo la justificacion de la investigacion como la respectiva descripcion del
problema acompafiado de la implantacion de objetivos desarrollando los marcos
respectivos los cuales son: contextual, conceptual, tedrico y legal.

Se utilizé el método cuantitativo y la encuesta como instrumento de recoleccion
de datos, la cual se hizo con base en los objetivos planteados y variables del clima
laboral. Por dltimo se muestran los resultados con sus respectivo analisis lo cual
nos lleva a concluir los efectos de la subcontratacién en el clima laboral de la
universidad del valle sede Palmira, donde el mayor efecto causado por esta
situacion es la falta de alineacion de los empleados con la institucion debido a la
modalidad y forma de contratacion.



0. Introduccién

La subcontratacion como herramienta popularizada en la administracién, aporta
diferentes beneficios y retos para el funcionamiento eficiente de una organizacion.
Uno de los retos que tienen las organizaciones que usan esta herramienta, es la
alineacion de los empleados que trabajan en cada una de ellas pero no son parte
de las mismas; cada una de estas personas afecta el clima laboral de la
organizacion debido a su interaccion en el lugar donde desempefian sus labores.

El clima laboral como el ambiente que rodea a cada uno de los empleados de una
organizacién; Esta es una de las variables que afectan la motivacion,
productividad y el bienestar diario de los empleados; Los directivos de las
organizaciones como los responsables del mismo, tienen que velar por un
ambiente favorable para aumentar la productividad de cada uno de los empleados.

Existe muy poca o nula informacion que involucre la variable del clima laboral con
la subcontratacion, por lo cual en esta investigacion en principio se abordaron
estas variables de manera separada, Para culminar haciendo una andlisis de
como una variable influye a la otra.

Este estudio buscé encontrar la percepcion que tienen los empleados de la
universidad del valle sede Palmira sobre los efectos de la subcontratacion en el
clima laboral. Este tiene como objetivo principal la Realizacion de un andlisis de
los efectos percibidos de la subcontratacion en el clima laboral de la universidad
del valle sede Palmira.

Esto con el fin de analizar el fendbmeno de subcontratacién que vive el sistema de
regionalizacion que funciona en la institucion. Esta investigacion esta soportada en
unos objetivos especificos los cuales buscan Identificar el tipo de contrato y
vinculo laboral de los empleados de la Universidad del Valle sede Palmira, Evaluar
como se encuentra la percepcion del clima laboral e Identificar la influencia
percibida de la subcontratacion en el clima laboral de la Universidad del Valle sede
Palmira.

La encuesta, diseflada como una escala tipo Likert con preguntas cerradas de
opcion multiples, fue aplicada a una muestra aleatoria de personas. Este estudio
sirve como referencia para el analisis de la subcontratacién y sus repercusiones
en el clima laboral.
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1. ANTECEDENTES

1.1 SUBCONTRATACION

La subcontratacién o el outsourcing como muchos autores lo llaman, es entendido
como la tercerizacion de procesos para el funcionamiento de ciertas actividades
en la organizacion. Es un tema que lleva mucho tiempo en el capitalismo y existen
estudios en los cuales aparece esta herramienta antes del mismo sistema. El
termino de maquila viene desde la época medieval, donde se usaba para la
molienda del trigo lo cual es acompafiado por registros que muestran el comienzo
del trabajo remunerado. Se empez6 a ver la intervencidn de terceros para la
organizacion de la produccién como lo es la mano de obra vy los intermediarios.*

Tiempo después de la segunda guerra mundial, las empresas no querian
depender de agentes externos y asi querian abarcar el mayor numero de
actividades, pero al final de cuentas no funcion6 ya que no podian adaptarse tan
rapido al cambio como las empresas que se dedicaban a alguna funciéon en
especifico. En los afios setenta (70) la subcontratacion empezé a tener un gran
auge debido a la entrada y desarrollo rapido de la tecnologia. A finales de los 90 la
subcontratacion mueve grandes cantidades de dinero en el mundo, volviéndose
unas de las herramientas mas populares en la administracion.?

Esta herramienta se convertido en un pilar de muchas organizaciones ya que se
ha extendido en la mayor parte del mundo, demandado por un mundo mas agitado
y productivo.

La subcontratacion se muestra como una de las mayores complicaciones para
los gerentes de hoy en dia, por el trato de personal y las consecuencias que el
mismo acarrea al momento de querer alinear un personal que no esta contratado
por la misma organizacion, pero el mismo trae muchas ventajas en diferentes
ambitos para la organizacién beneficiaria del servicio como lo es: el econdémico,
con la reduccion de costos, la disminucion del desgaste administrativo, homina
flexible, entre otros.

Y ROTHERY, Brian y Robertson IAN. Outsourcing: La subcontratacién, LIMUSA, impulsores.2001. Pag. 4-8
2 |bid.

11



Existen varios casos de subcontratacion sobresaliente que se han efectuado
recientemente; uno de estos casos es el de IBM Europa que en buscaba la
reduccion de costos con esta herramienta hizo una reduccion de planta de
100.000 a 60.000 empleados y aumentado los casos de subcontratacion de 1.000
a 20.000.3

Existen varias definiciones de subcontratacion, una de ellas es:

“‘Realmente encontrar nuevos proveedores y nuevas formas
de asegurar la entrega de materias primas, articulos,
componentes y servicios. Significa utilizar el conocimiento la
experiencia y la creatividad de nuevos proveedores a los que
anteriormente no se recurrian™.

Otro autor define la subcontratacién como: la practica de transferir la planeacion,
administracion y operacion de ciertas funciones a una tercera parte
independiente”.>

Varias circunstancias hicieron que la subcontratacion se impulsara, como lo fue las
nuevas herramientas administrativas llamadas reingenieria, benchmarking, vy
desarrollo organizacional entre otras.

La flexibilidad que se debe aplicar a la reingenierias ya que se debe estar abiertos
al cambio, fue otro de los elementos fundamentales que ayudé a la
subcontratacion a popularizarse.

Las compras y abastecimientos publicos hechos en Europa también es uno de los
grandes impulsores de la subcontratacion, adjuntando proyectos estatales a
organizaciones privadas. En la mayoria de los casos son la construccion de
carreteras, la cual va acompafiado de otros tipos de proyectos. Es tanta la fuerza
de esta tendencia que ahora ocupa el 15% del PIB de la unién europea®.

3KRAKER Ferry Citado por, ROTHERY, Brian e Robertson IAN. Outsourcing: La subcontratacién, LIMUSA,
impulsores.2001, pdg. 4

4 ROTHERY Brian y Robertson IAN. Outsourcing: La subcontratacién, LIMUSA, impulsores.2001, pag. 4
SNEALE Paule Citado por ROTHERY Brian y Robertson IAN. Outsourcing: La subcontratacidn, LIMUSA,
impulsores.2001, pag. 4.

6 Ibid. Pdg. 22
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La subcontratacion crece de manera acelerada aun méas que las mismas
economias, lo cual se demuestran en casos como la administracion de inmuebles,
los servicios de restaurante y las maquilas manufactureras.

La importancia de la subcontratacion y su implementacion radica en que las
empresas quieren concentrase en las funciones que sean fundamentales y que
den valor agregado a cada uno de sus productos y servicios, asi pueden disminuir
esfuerzos en actividades que no van directamente ligadas con las funciones y
objetivos de la compafiia.

1.1.1 SUBCONTRATACION EN COLOMBIA

La apertura econdmica en los afios de 1990 valoré el capital humano como pilar
fundamental para la competitividad internacional de las organizaciones,
estableciendo retos mayores para la gerencia de recursos humanos, donde se
esperaba estrategias efectivas para la selecciébn, motivacion, lealtad,
aprovechamiento del potencial de los trabajadores y creando una cultura propia
para las condiciones a las que se irian a enfrentar.”

Con la prolongacion de la crisis en el tercer milenio, las empresas buscan como
mejorar su esquema de costos, sobre todo en los costos fijos que dejan sus
empleados llevando a nuevas formas de contratacion, lo cual aumenta la
movilidad del capital humano de la organizacion. Algunas de ellas son:

e Contrato a término fijos
e Empleos temporales
e Cooperativas de servicios especiales®

Lo cual ha dificultado la gestibn humana como proceso y se hace indispensable
establecer estrategias para la motivacién y crear un sentido de pertenecia en las
organizaciones.

Un impulso fundamental en la implementacion de la tercerizacion en Colombia fue
la reforma laboral en 1990, debido a la entrada del neoliberalismo en nuestro pais.

"CALDERON Herndndez Gregorio, NARANJO Valencia Julia Clemencia, ALVAREZ Giraldo Claudia Milena, la
gestion humana en Colombia: caracteristicas y tendencias de la prdctica y de la investigacion, dreas de
gestion humana en las organizaciones colombianas, universidad icesi, 2007. Pag.. 43

8 Ibid.

13



En dicha reformas se efectian una serie de modificaciones al codigo sustantivo
del trabajo, acompafado de disposiciones sobre la seguridad social y las
relaciones entre empleador y empleados.

Los aspectos fundamentales en esta reforma fueron:

e Se establece la entrada de la apertura econémica y que deberia modernizar
la industria colombiana

e Queria hacer menos rigida la relacibn empresa — trabajador, para que
existiera un ambiente favorable para las empresas en el nuevo esquema
econoémico.

o Creacion del fondo de cesantias donde se administrarian estos recursos,
gue estimularia el sistema financiero con el movimiento de estos dineros.

Se introducen reformas al Codigo Sustantivo del Trabajo tales como:

e Contrato a término fijo, contratos temporales y diferentes formas
de subcontratacion.

e Salario integral para personas que ganan mas de 10 salarios
minimos.

Cambio en el régimen de cesantias:

« las cesantias empiezan hacer administradas por fondos de
cesantias

o terminacién de retroactividad de cesantias para los contratos
de trabajo ejecutados después de la creacion de la ley.®

En Colombia servicios como la vigilancia, procesos de seleccion, aseo,
transporte de mercancia y contratacion de personal entre otros, son los
grandes crecimientos de la subcontratacion en nuestro pais.

9CONGRESO DE LA REPUBLICA, Ley de reforma al cédigo sustantivo del trabajo en Colombia 1990.
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Impactos sociales de subcontratacion en Colombia

Condiciones de empleados:

Los empleados quienes tienen contrato laboral directo con alguna organizacion
tiene una proteccion colectiva, lo cual los provee de estabilidad laboral, todas las
prestaciones establecidas por la ley, proteccién en el area de salud ocupacional y
otros beneficios que puede brindar la organizacion sindical o la empresa mismas.

Por el contrario los empleados subcontratados tienen menos estabilidad laboral y
en casos como la contratacion por prestacion de servicios, deben pagar las
prestaciones sociales desde su remuneracion.

La realidad de la mayoria de personas subcontratadas es:

¢ Remuneracion basica de ley, mientras que los empleados contratados
directamente en muchos casos tiene un salario minimo mayor que el
establecido por ley.

e La jornada laboral de estos empleados es en promedio mayor al de los
empleados contratados directamente, en casos deben doblar jornada
laboral.

¢ No hay espacios de recreacion.

e No tiene representacion para mejorar sus condiciones laborales
(sindicatos).

la subcontratacion tiene un efecto perjudicial en los empleados colombianos, ya
que desmejora la calidad de vida de cada uno de ellos a comparacién con los
empleados contratados directamente, las diferencias salariales y beneficiarias en
el mismo cargo de trabajo crean desigualdad sociales e insatisfaccion en los
empleados.

En un pais como Colombia, el cual tiene uno de los mas altos indices de
desigualdad con un coeficiente de gini de 55.91°, debe existir una politica que
promueva la una mayor homogeneidad en aspectos claves del pais, como lo es el
mercado laboral que es la base de ingresos de los colombianos.

10 Banco mundial, Indicadores del desarrollo mundial, s.a

15



Otro aspecto que estd claramente afectado por la subcontratacion es el
adiestramiento adecuado del personal para la labor a desempefiar, ya que el
trabajador subcontratado no suele ser capacitado adecuadamente, lo cual tiene
varios efectos como el aumento de lesiones en trabajos donde la fuerza y la
habilidad corporal sea fundamental, ineficiencia en los proceso debido a poco
entrenamiento, lo cual limita la competitiva debido a que la subcontratacién hoy
se usa en partes muy importantes de de las organizaciones.!?

1.2 CLIMA LABORAL

El clima laboral es un tema que se empieza a tratar cuando se reconoce la
importancia de las personas, su relacién y todo lo que ello repercute en la
organizaciéon. El primero en estudiar este tema seriamente fue Kurt Lewin, un
psicologo a finales de 1800 el cual se interes6 en la psicologia de grupos y la
interaccidn de las personas; este decia que la interaccion entre las personas y el
ambiente daba un comportamiento determinado las mismas, debido a eso Lewin
llego a afirmar que esos dos factores mencionados anteriormente son lo que ahora
le llamamos clima laboral.*?

En 1950 diferentes autores tienden a definir el clima laboral como la percepcion
gue tiene las personas sobre la organizacion.

Los inicios verdaderos en el interés sobre el clima laboral, comenzaron cuando
empieza la corriente cognitiva en la psicologia, después de un cansancio de
explicar el comportamiento humano desde la corriente conductista, por lo cual se
empezé ahondar mucho mas sobre la influencia de la percepcion en el
comportamiento de las personas. Esta preocupacion parte de que cada persona
tiene una percepcion distinta de las cosas y que la misma determina un
comportamiento en la organizacion.

Von Gilmer y Forehand en los afios 60 definieron el clima laboral como: los
elementos de una organizacion que las describen y la distinguen de otras, dado

11 ICEM COLOMBIA, Tercerizacion o subcontratacion un fenomeno de grandes dimenciones, s.a. pag 62-64

2KURT Lewin, Citado por, NAVARRO RUBEN Edel y GARCIA SANTILLAN Arturo, clima y compromiso
organizacional, facultad de derecho, economia y ciencias sociales, edicion electronica gratuita (2007),
apartado 2.3.1 origenes y definiciones clima laboral.

16



gue estos elementos duran en el tiempo e influyen en el comportamiento de las
personas.!3

Gracia y bedoya a su vez plantearon que el clima laboral es:

“una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno
de una organizacidbn que experimentan sus miembros e
influyen en su comportamiento, y se puede describir en
términos de los valores de un conjunto especifico de
caracteristicas o atributos de la organizacién”.14

La importancia del concepto de clima organizacional, esta en la funcion que
cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la organizaciéon y el
comportamiento subjetivo de los trabajadores.

Dentro de una organizacion se puede medir el clima laboral de tres formas;
mirando el comportamiento de sus trabajadores y desempefio, haciendo
entrevistas directas a los trabajadores y la tercera y mas utilizada, es realizando
una encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios
disefiados para ello.*®

Hoy el clima laboral es una parte muy importante en una organizacion y el
desempefio de las personas esta ligado al mismo, por lo cual los gerentes tratan
de que exista un clima laboral agradable en las organizaciones que estan a su
mando cuando los mismos entienden al capital humano como parte esencial de la
organizacion.

I3TAGURI, Citado por, NAVARRO Rubén Edel y GARCIA SANTILLAN Arturo, clima y compromiso
organizacional, facultad de derecho, economia y ciencias sociales, edicion electronica gratuita (2007),
apartado 2.3.1 origenes y definiciones clima laboral.

14 GARCIA Y BEDOYA Citado por, NAVARRO Rubén Edel y GARCIA SANTILLAN Arturo, clima y compromiso
organizacional, facultad de derecho, economia y ciencias sociales, edicion electronica gratuita (2007),
apartado 2.3.1 origenes y definiciones clima laboral.

15 c4STILLO ana maria, Universidad del Valle sede Palmira, citado en ESTUDIO DE CLIMA LABORAL
“ALGUNQOS APORTES A EL CLIMA ORGANIZACIONAL” UNIVERSIDAD DEL VALLE SEDE PALMRA,(2013).
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1.2.1 ESTUDIO DE CLIMA LABORAL “ALGUNOS APORTES A EL CLIMA
ORGANIZACIONAL” UNIVERSIDAD DEL VALLE SEDE PALMIRA

En mayo del 2013 se hizo una propuesta a la direccion de la ejecucién de un
estudio del clima organizacional en la sede, con el fin de identificar los elementos
gue constituyen al mismo en la institucion y las caracteristicas que influyen en la
percepcion de los Trabajadores para poder implementar técnicas de comunicacion
asertivas para la toma de decisiones, manejo del conflicto y trabajo en equipo.

Se realizaron algunas sesiones de grupo, en las cuales se utilizaron diversas
técnicas con el fin de identificar factores claves en la influencia del clima
organizacional de la institucion. Después de la aplicacién de algunos instrumentos
en las dimensiones de gestion institucional, retos individuales e interaccion Se
apreciaron los siguientes resultados con la respectiva escala.

CALIFICACION CALIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA
7 EXCELENTE
6,0-6,9 BUENO
50-59 ACEPTABLE
40-49 REGULAR
3,0-3,9 MALO
0,0-29 PESIMO
Dimensiones Promedio Descripcién
Gestion Institucional 5.1 ACEPTABLE
Retos Individuales 4.29 REGULAR
Interaccién 4.66 REGULAR
Promedio General 4.6 REGULAR

Donde el clima de la institucion fue percibido como regular, la gestion institucional
fue la mejor calificada, lo cual segun el estudio, quiere decir; que el personal de la
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institucién tiene una percepcién aceptable de los servicios y el desempefio de la
universidad como también sus estandares de calidad.

Los retos individuales fueron calificados de manera regular ya que el estudio arrojo
que los empleados han tenido dificultad con el cambio de direccion y sienten al
director ausente para el apoyo del mismo

La interaccion fue calificada de manera regular ya que como lo dice el estudio la
relacion entre direccibn y empleados no es fluida acompafiada de falta de
suministro de recursos y el reconocimiento limitado en la universidad.

Vale resaltar que los empleados se sienten sumamente orgullosos de pertenecer a
la institucion.

Algunas conclusiones del estudio fueron:

- El Clima Organizacional fue percibido por las personas encuestadas (29),
gue corresponde al 54% de los colaboradores de la sede, como regular, lo
gue indica que los colaboradores perciben un ambiente que no les parece
adecuado en cuanto a los procesos, procedimientos y las relaciones entre
las personas de la organizacion.

- [Esta manera de percibir el clima organizacional ha incidido en las
reacciones de los individuos y del grupo de colaboradores de la sede, en
el afio 2012, cuando se ha iniciado una nueva direccion.

- Los procesos de cambio en las organizaciones sociales conformadas por
individuos, afecta de manera positiva 0 negativa la vida de las personas
relacionadas a ellas y los grupos de colaboradores que la conforman. Se
considera que este es el aspecto central evidenciado en este diagndstico.

- Muchas son los niveles de estudio del impacto de los cambios en el
comportamiento de las personas involucradas y de los grupos en la
facilitacion o no de los procesos de cambio, asi mismo, en la identificacion
de las variables psicologicas (individuales o grupales) relacionadas con las
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transformaciones organizacionales. Para el caso, este aspecto es
fundamental y se identifica como resistencia al cambio.®

16 CASTILLO Ana Maria, Universidad del Valle sede Palmira, citado en ESTUDIO DE CLIMA LABORAL
“ALGUNOS APORTES A EL CLIMA ORGANIZACIONAL” UNIVERSIDAD DEL VALLE SEDE PALMRA,2013
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2. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La sede Palmira de la universidad del Valle, contaba al inicio del segundo
semestre de 2013 con 1724 y al inicio del 2014 con 1692 estudiantes. Desde
mucho tiempo atras hasta nuestros tiempos, ha tenido cerca de la totalidad de sus
empleados subcontratados mediante la fundacién Universidad del Valle Palmira,
debido a diferentes factores, los cuales hacian que esta opcion fuera la mas viable
para el funcionamiento inmediato de la institucién en sus inicios.

Elementos como el presupuesto, la normatividad que rige a las sedes regionales
de la universidad del valle, ligado a la centralizacion a la sede Cali, son elementos
fundamentales, los cuales hacen tener ese tipo de contratacion.

Debido a esto, la universidad tiene ciertas particularidades en su funcionamiento,
como la renovacion constante de los contratos, la alta rotacion de profesores y
administrativos lo cual repercute en su clima laboral y el bienestar de sus
empleados, que también afecta a sus clientes externos.

Los diferentes efectos son:

e La no existencia de grupos de investigacion.

e La dificultad para consultas a profesores en tiempos diferentes al horario
de clase.

e Limitacion de la formacion al aula de clase.

o Dificultad para darle continuidad a procesos de largo plazo.

¢ No conformidad por el tipo de contrato en la mayoria de los empleados.

¢ Limitacion al funcionamiento meramente operativo en la universidad.

¢ Alta rotacion de personal administrativo y docente.

Todo esto, va acompafiado de la percepcion regular del clima laboral por parte de
los empleados en la universidad, lo cual fue arrojado en el ultimo estudio hecho
en la sede.

Por lo anterior, en este trabajo se analizaran los efectos de la tercerizacion en los
empleados en la universidad y como esto afecta su clima laboral.

21



2.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Influye la subcontratacion en la percepcion que del clima laboral tienen los
empleados de la Universidad del Valle sede Palmira en el afio 20147

2.2 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢, Cual es el tipo de contrato y vinculo laboral de los empleados de la Universidad
del Valle sede Palmira en el afio 20147

¢, Como se percibe por parte de los empleados el clima laboral de la Universidad
del Valle sede Palmira en el afio 20147

¢Influye la subcontratacion en la percepcién del clima laboral de la Universidad del
Valle sede Palmira en el afio 20147
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL
e Realizar un andlisis de los efectos percibidos de la subcontratacion en el
clima laboral de la universidad del valle sede Palmira en el afio 2014.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar el tipo de contrato y vinculo laboral de los empleados de la
Universidad del Valle sede Palmira en el afio 2014.

e Evaluar como se encuentra la percepcidon del clima laboral de la
Universidad del Valle sede Palmira en el afio 2014.

e Identificar la influencia percibida de la subcontratacién en el clima laboral de
la Universidad del Valle sede Palmira en el afio 2014.
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4. JUSTIFICACION

La subcontratacion es una de las herramientas que se ha usado desde hace
mucho tiempo, tiene diferentes efectos en diferentes organizaciones lo cual va
ligado en la proporcion y forma en la cual se usa.

Esta herramienta deja muchas interrogantes en diferentes aspectos, dependiendo
del grado de subcontratacion y rotacion de los empleados subcontratados, ya que
existen casos extremos en los cuales los empleados rotan por varias empresas en
un mismo afo.

Esto se convierte en un reto para la direcciones encargadas del personal, ya que
se hace dificil la alineacion de los empleados los cuales no se sienten propios de
la organizacion, la alineacion entendida como el sentido de pertenencia, la claridad
de los objetivos de la organizacion y el trabajo en pro de los mismos, por parte de
los empleados.

Otra definicion de alineacioén es:

la creacion de una visibn comun sobre el negocio, la
determinacioén de los elementos de la cultura organizacional y
algunas pautas generales de comportamiento, todos
requeridos para el establecimiento de criterios de toma de
decisiones, tales como valores, protocolos de comunicacion,
de direccion de equipos, competencias genéricas.!’

La universidad del valle sede Palmira debido a su sistema de contratacion, tiene
un alto nivel de rotacion en su planta administrativa y una mayor en su planta
profesoral, los cuales son los implicados directamente con la formacién de los
estudiantes, la cual es una funcién sustantiva de la Universidad.

17 PARRA Jose Ernesto , La alineacion estratégica en la empresa, odinamica soluciones de adiestramiento y
consultoria,Mayo de 2011.
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Con respecto al clima laboral, los empleados en el ultimo estudio sobre el mismo,
lo calificaron como regular. Este estudio se hizo en diferentes aspectos los cuales
fueron: gestion institucional, retos individuales e interaccion. 18

Como se dijo anteriormente, el clima organizacional en la institucion posiblemente
no es muy bueno y esto puede estar influenciado por el tipo de contratacion de los
empleados acompafado de otros elementos. Un buen clima laboral significa
mucho y acompafnado de la alineacion, podria potenciar y mejorar el rendimiento
de los empleados que estén vinculados a la institucion, lo cual repercute en los
clientes externos que en este caso son los estudiantes, que de una manera u otra
también se ven afectados por la tercerizacion.

La alineaciéon es fundamental en cualquier organizacién, pero debido a la
tercerizacion se hace algo compleja en la institucion y por ende no se aprovecha
un 100% la potencialidad de cada uno de los empleados en la entidad, los cuales
no pueden seguir procesos a largo plazo, debido a su inestabilidad en la
organizacion. Por lo tanto se reduce el crecimiento, la eficiencia de la organizaciéon
y la consolidacién de procesos, ya que un empleado no sabe si estara largo
tiempo en la institucion, impidiendo a los trabajadores trabajar en proyectos a
largo plazo.

En la universidad existen casos de desvinculacion de buenos profesores y
administrativos que se ven obligados a irse de la institucion debido a la
inestabilidad laboral, lo cual afecta directamente la calidad en la institucion y su
clima organizacional.

Por lo dicho anteriormente, se hace pertinente un analisis sobre el tipo de
contratacion y su influencia en el clima organizacional en la sede de la institucion
universitaria, ya que puede ser base para tomar medidas para mejorar el
bienestar de los empleados, lo cual repercute en el clima percibido por los mismos
en la organizacion.

Ahora que la universidad tiene como objetivo a mediano plazo la creaciéon de
seccionales y la consolidacién de su sistema de regionalizacién, la sede Palmira
tendra que evaluar el modo de contratacion para desempefarse eficientemente.

18CASTILLO Ana Maria, Universidad del Valle sede Palmira, citado en estudio de clima laboral “algunos
aportes a el clima organizacional” universidad del valle sede palmira,2013.
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5. MARCOS DE REFERENCIA

5.1 MARCO CONTEXTUAL

En 1962 empieza a operar la oficina de planeacion de la universidad del valle, en
un acto de consolidacion de la organizacion como universidad regional y
ampliacion de cobertura, se plantea lo que fue los inicios del sistema de
regionalizacion; El cual bosquejé llegar a unas ciudades intermedias las cuales
serian: Palmira, Buga, Tulua, Buenaventura, Zarzal, Cartago, Sevilla y Cali como
sede central, algo que no se consolido hasta varios afios mas adelante; en 1985
arranca el proyecto de regionalizacion contribuyendo al desarrollo social vy
econoémico de la regién, donde las sedes definitivas son las nueve sedes actuales,
las cuales son: Palmira, Buga, Tulua, Caicedonia, Zarzal, Santander de Quilichao,
Yumbo , Cartago y Buenaventura'®. En octubre 1986 empezd el sistema de
regionalizacién, con aproximadamente 750 estudiantes.?°

La Universidad del Valle sede Palmira est4 ubicada en el barrio Zamorano en la
ciudad de Palmira, Valle del cauca, este barrio esta ubicado al norte de la ciudad y
tiene una poblacion con raices narifienses, su estratificacion esta entre 1 y 3.

La Universidad del Valle Sede Palmira con influencia en los Municipios de:
Candelaria, El Cerrito, Florida, Ginebra, Guacari y Pradera. Inicié actividades en
1986 con 84 estudiantes en 11 programas profesionales, en la modalidad
presencial de ciclos basicos ya que después de este los estudiantes terminaban
sus estudios en la sede central hasta 1992 donde se fortalece el sistema de
regionalizacion.?!

El dia 11 de junio de 2009 se entrego oficialmente la nueva sede de la Universidad
del Valle en Palmira, una edificacién de tres pisos construida sobre un lote de
50.000 metros cuadrados, donado por el Ingenio Manuelita S.A. Después de 22
afios de funcionar en el Municipio de Palmira y 11 afios en el Coliseo de Ferias
Alvaro Dominguez Vallecilla, son en promedio 1900 estudiantes que alberga la

BORDONEZ burbano, Luis Aurelio, universidad del valle 60 afios 1945-2005 atando cabos en clave de
memoria, universidad del valle programa editorial, 2007, capitulo 3

2ibid. Capitulo 6

21 ibid.

26



sede semestre a semestre, la cual cuenta con un espacio propio ubicado en el
sector de La Carbonera.??

Actualmente, esta Sede ofrece nueve programas académicos, entre ellos
Administracion de Empresas, Contaduria Publica, Ingenieria Industrial, Tecnologia
en Sistemas, Tecnologia en Alimentos, Tecnologia Agroambiental, Tecnologia en
Electrdnica, Psicologia y Licenciatura en Educacion Fisica y Deportes.

La universidad tiene 50 empleados en la planta administrativas de los cuales 1
esta nombrado directamente por la universidad (nombramiento temporal), y los
restantes estan contratados a término fijo por la fundacion universidad del valle
Palmira (afios 2013), las personas que conforman esta planta administrativa tienen
todo tipo de nivel educativo; personal el cual no ha terminado sus estudios de
bachillerato, bachilleres con cursos complementarios, tecnélogos, estudiantes
universitarios, profesionales sin y con posgrados (especialistas, magister,
doctores).??

Grafico 1; escolaridad empleados universidad del valle sede Palmira.

B BACHILLERES (completo e
incompleto) Y CURSQS BASICOS

B TECNICOS

B TECNOLOGOS

B ESTUDIANTES UNIVERSITARIOS
PROFESIONALES SIN OTRO
TITULO PROFESIONAL

B PROFESIONALES

B PROFESIONALES CON POSGRADO

Fuente; Coordinacion de recursos humanos Universidad del Valle Sede Palmira

22 jbid.
3 pireccién universidad del valle sede Palmira (2013)
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Respecto a la planta de profesores, la universidad contratdé 120 profesores en el
segundo semestre del 2013, los cuales en su totalidad son contratados como
profesores ocasionales hora catedra, pero estos profesores se pueden dividir en
varias categorias los cuales son profesores nombrados por el magisterio lo cual
significa que son profesores nombrados en otras instituciones educativas en su
mayoria colegios, estos son un 12%. Profesores nombrados por la Universidad del
Valle en la sede central los cuales sacan un tiempo para dictar clases en la sede
Palmira (estos adquieren obligaciones con la sede semestre a semestre para
dictar cursos en la universidad como profesores hora catedra) 4%; por ultimo
profesores que se dedican a multiples actividades los cuales son 83%.24

La gran mayoria de estos profesores tienen posgrado o lo estan cursando.
La universidad del valle sede Palmira entre 2006-2013 ha contado con un
promedio aproximado de 1900 estudiantes, de los cuales més del 60% son estrato

2_25

Grafico 2;Fluctuacién poblacional estudiantil:
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Fuente; Secretaria académica Universidad del Valle Sede Palmira

24 Ibid.
25 Ibid.
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Grafico 3;Porcentaje estudiantes por estrato:
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Fuente; Secretaria académica Universidad del Valle Sede Palmira

La sede Palmira no cuenta con grupo de investigaciéon formalmente constituido,
ya que un grupo esta en proceso de aval y solo se han desarrollado
investigaciones aisladas por parte de profesores de la planta administrativas,
dada la totalidad de la tercerizacion de la planta profesoral.?®

FUNDACION UNIVERSIDAD DEL VALLE - PALMIRA

La fundacién Universidad del Valle — Palmira, fue fundada con 36 empresas de la
regién, en compafiia de la alcaldia de la ciudad; es una organizacion mixta sin
animo de lucro, autbnoma, regida por el derecho privado que tiene por objeto
social fomentar y promover las acciones que permitan gestionar recursos para el
buen funcionamiento de la Universidad del Valle en la ciudad de Palmira.?’, la
cual es la encargada hoy en dia de la tercerizacion de los profesores y la planta
administrativa.

26 jbid.
27 Direccién universidad del valle sede Palmira, 2014
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Financiamiento universidad del valle sede Palmira

La universidad del valle sede Palmira tiene un presupuesto que es girado de la
sede central en Cali a la fundacion universidad del valle Palmira, ya que la
universidad del valle sede Palmira como persona juridica no existe, debido a eso
tiene que existir un intermediario el cual en este caso es la fundacion, la fundacion
cobra un porcentaje por la administracién de los recursos el cual es el 2,2 % y
estos son reinvertidos en la sede Palmira.

La universidad del valle sede Palmira obtiene otros recursos mediante la
fundacion los cuales los recibe por medio de extensién, convenio sena y otros.
Estos son invertidos para el mejoramiento de la vida estudiantil y otros gastos
como infraestructura.

Ingresos universidad del valle sede Palmira:

APROBADO
2013 2014 % AUMENTO
FONDO COMU $ 1.961.588.737 $ 1.982.948.000 1,09%
FONDO ESPECIAL S 425.120.000 S 486.800.000 14,51%

El fondo comun son los ingresos girados a la fundacion universidad del valle
Palmira por parte de la universidad del valle, el fondo especial son los ingresos
propios de la fundacién universidad del valle Palmira.

La universidad del valle sede Palmira no puede contratar al personal directamente
debido a que no existe juridicamente como se dijo anteriormente, por lo cual lo
tendria que contratar la sede central, esto cuesta mas que lo girado a la sede
Palmira para su funcionamiento debido a escalafonamiento que tiene la
universidad para su personal, por ende aumentaria el costo de funcionamiento de
la sede.

Proporcién de gastos del total de ingresos u.v.p

CONCEPTO

SERVICIOS PERSONALES 84,82%

NOMINA PERSONAL ADMINISTRATIVO | 19,07%

NOMINA PERSONAL SERVICIOS
VARIOS 5,93%
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NOMINA PERSONAL VIGILANCIA 2,02%
NOMINA PERSONAL DOCENTE 57,53%
PERSONAL INDIRECTO 0,27%
GASTOS GENERALES 10,59%
MATERIALES 0,66%
SERVICIOS PUBLICOS 0,05%
MANTENIMIENTO 1,77%
SERVICIOS NO PERSONALES 8,11%
BIENESTAR 1,76%
INVERSION 0,00%
ADMINISTRACION CONTRATO 2,83%

La universidad del valle sede Palmira se gasta mas del 80% de sus ingresos en
personal, lo que aumentaria drasticamente si se nombran directamente a los
docentes debido a que entrarian en la clasificacion salarial de la universidad del

valle.28

28 COORDINACION DE RECURSOS HUMANOS Y FINANCIEROS UNIVERSIDAD DEL VALLE SEDE PALMIRA, 2014
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5.2 MARCO CONCEPTUAL

Los siguientes son términos fundamentales para el desarrollo de la investigacion:

Outsourcing: outsorcing, tercerizacion o subcontratacion segun Peter Bendon
Samuel del centro de outsorcing de los estados unidos “es cuando una
organizacion transfiere la propiedad de uno de sus procesos a un tercero™d, la
subcontratacion es simplemente la contratacion de un tercero, para que el haga
una actividad de la organizacion.

Cultura organizacional: conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas
que comparten y aceptan los miembros de una organizacion. Es el ambiente
humano en que los empleados realizan su trabajo<°.

Clima laboral: El concepto de clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién respecto al trabajo, al
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.3!

Ambiente de trabajo: el ambiente de trabajo son las condiciones asociadas a lo
gue se vive dentro del trabajo, se componen de todas las circunstancias que incide
en la actividad dentro de la oficina.®?

Alineacion organizacional: sentido de pertenencia, la claridad de los objetivos de
la organizacion y el trabajo en pro de los mismos por parte de los empleados,
también entendida como:

la creacién de una vision comun sobre el negocio, la
determinacion de los elementos de la cultura organizacional y
algunas pautas generales de comportamiento, todos

29 SCHNEIDE ben, outsourcing, outsourcing la herramienta de gestién que revoluciona el mundo de los
negocios, norma(2004), pdg. 31

30 ZAPATA dominguez Alvaro , RODRIGUEZ RAMIREZ Alfonso, gestién de la cultura organizacional,
Universidad del Valle. Facultad de Ciencias de la Administracién, 2008, capitulo 5 antropologia de la cultura.
pdg. 223

31 RODRIGUEZ DARIO, diagnostico organizacional, Alfaomega, 2005., capitulo 9: pag. 135

32 Definicién. http://definicion.de/ambiente-de-trabajo/
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requeridos para el establecimiento de criterios de toma de
decisiones, tales como valores, protocolos de comunicacion,
de direccion de equipos, competencias genéricas.33

Neoliberalismo:

Conjunto de ideas politicas y econ6micas capitalistas que
defienden la no participacion del estado en la economia,
dejando por fuera cualquier injerencia gubernamental,
fomentando asi la produccion privada con capital Gnico sin
subsidio del estado. De acuerdo a esto, debe haber plena
libertad de libre comercio, ya que este principio garantiza el
crecimiento econémico y social.34

Planta administrativa: en este caso definiremos planta administrativa como el
personal que desempefa funciones para el funcionamiento operativo de la
universidad y que en algunos casos puede hacer la funcidn de docente.

Docente: individuo que se dedica a la ensefianza o que hace acciones de
ensefar, el docente es la persona que trasmite el conocimiento de una ciencia o
arte, debe este debe tener habilidad es sobre lo ensefiado.

Planta profesoral: persona que su Unica relacién con la universidad es el de ser
docente

Hora catedra y ocasionales: docentes particulares que prestan sus servicios a la
universidad en momentos determinados, estos no son empleados publicos y no
hacen carrera docente y su vinculacién se hace a conformidad.®

Fundacion universidad del valle Palmira: es una organizacion mixta sin animo
de lucro, autbnoma, regida por el derecho privado que tiene por objeto social
fomentar y promover las acciones que permitan gestionar recursos para el buen
funcionamiento de la Universidad del Valle en la ciudad de Palmira.36, entidad en

33pPARRA Jose Ernesto , La alineacion estratégica en la empresa, odinamica soluciones de adiestramiento y
consultoria, 2011.

34 Conceptos de, definicién de. Conceptos y definiciones para un trabajo.

35MOLINA Manuel Alejandro, concepto juridico sobre vinculaciéon hora cdtedra, Universidad distrital
Francisco José de Caldas, 2009 .pdg. 2

36 Direccion universidad de valle sede Palmira,2014
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cargada de la contratacion de docente y planta administrativa que no esta
directamente vinculados por la universidad.

Sede: lugar donde esta establecido una sucursal de la Universidad del Valle.

Sede Meléndez: sede central administrativa y académica de la Universidad del

Valle.

Sede san Fernando: sede no central ubicada en la ciudad de Cali.

Sede regional: cualquier sede que este fuera de la ciudad de Cali.

Sistema de regionalizacion: sistema descentralizado educativo que coordina las
sedes regionales con la central.

Persona natural: “Son personas nhaturales todos los individuos de la especie
humana cualquiera sea su edad, sexo, estirpe o condicion”

En lo que se refiere al registro mercantil persona natural es
aguel individuo que actuando en su propio nombre, se ocupa
de manera profesional de alguna o algunas de las
actividades que la ley considera mercantiles, por ejemplo la
adquisicion de bienes a titulo oneroso con destino a
enajenarlos de igual forma, y la enajenacion de los mismos;
la intervencibn como asociado en la constitucion de
sociedades comerciales, los actos de administracion de las
mismas o la negociacion a titulo oneroso de las partes de
interés, cuotas o acciones; el recibo de dinero en mutuo a
interés, con garantia o sin ella, para darlo en préstamo, y los
prestamos subsiguientes, asi como dar habitualmente dinero
en mutuo a interés; etc..3’

Persona juridica: “Se llama persona juridica a una persona ficticia, capaz de
ejercer derechos y contraer obligaciones, y de ser representada judicial y
extrajudicialmente3®

37Congreso de la republica de Colombia , ley 1429 de 2010

38 ibid
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Contrato de trabajo: contrato de trabajo es aquel por el cual una persona natural
se obliga a prestar un servicio personal a otra persona natural o juridica, bajo la
continua de dependencia o subordinacibn de la segunda y mediante
remuneracion.

Contrato a término fijo: es aquel contrato que tiene un tiempo establecido de
terminacion.

Contrato a término indefinido: contrato sin una fecha de caducidad establecida
previamente.

Estudiante: toda aquella persona que esta matriculada financiera vy
académicamente en la universidad del valle sede Palmira.
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5.3 MARCO TEORICO

Se abordara las variables de clima laboral y subcontratacion por separado, ya que
se encontrdé muy poca bibliografia que involucre estas dos de manera conjunta.

5.3.1 Outsourcing:
El outsourcing, subcontratacion o tercerizacion como es llamado en diversos
casos, tiene dos categorias llamadas outsource y outsourcing que se definen asi:

Outsource es un servicio exterior a la compafiia como una extensién de los
negocios de la misma, pero que es responsable de su propia administracion.39

Outsourcing es la accién de recurrir a una agencia exterior para operar una
funcién que anteriormente se hacia dentro de una compaiiia.

Algunas razones que dan rothery y robertson para usar el outsourcing son“:

e Disminuye el control de los gastos operacionales.

e Evitar la destinacidn de dineros en trabajos que no son la esencia de la
empresa.

e Enfasis y eficiencia en acciones complicadas.
e Enfocar mejor la empresa.

e Permite Acceder mejor a cabidas de clase mundial al contar con proveedores
mundiales.

e Acelerar los beneficios de reingenieria al enfocarse en proceso mas
concentrados.

e Division de riesgos entre proveedores y empresa.
e Facilidades para destinar dineros en otras actividades.
e Busca una colaboracion rapida y directa entre el cliente y el proveedor.

39ROTHERY, Brian y ROBERTSON, lan. Outsourcing: La subcontratacién, LIMUSA, 2001. Pag. 4-6
40 ibid. Pdg. 26-33
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Brian Rothery y lan Robertson identifica que la ventaja competitiva y la esencia de
la organizacion no se debe subcontratar. Establece cuales son las funciones que
se han subcontratado tradicionalmente las cuales son: 4!

Suministro de materiales y componentes
Servicios generales

Tecnologia informatica

Consultoria y capacitacion

La subcontratacion tiene unas etapas para su buena implementacion las cuales

son:*2

Inicio del proyecto, se establecen todo los criterios de evaluacién como los
recursos.

Evaluacion, se examinan los alcances como la factibilidad del proyecto
Planeacion detallada, se establece detalladamente los requisitos y lo
necesario para el arranque del proyecto.

Contratacién del servicio, se contrata un agente como resultado de un
concurso o licitacion.

Transicion, periodo de traspaso de responsabilidades de la empresa al
agente.

Evaluacion periddica y evaluacion del proyecto.

Se aconseja que la organizacion se debe centrar en lo que hace mejor y gastar
todo su esfuerzo en ello y tercerizar lo demas, o sea que lo que la organizacion
hace mejor y es la fuente de diferenciacion no se debe subcontratar de ningun
modo*3.

41 Ibid. pdg. 61-69

42 bid.

43PETERS Tom Citado por, ROTHERY, Brian y ROBERTSON lan. Outsourcing: La subcontratacion, LIMUSA,
2001, definiciones

37



Las funciones que las organizaciones prefieren subcontratar son las que son
comunes para la mayoria y no constituyen su esencia, las funciones que se
pueden subcontratar mas facilmente son:;*

e Aquella que hacen un uso intensivo de recursos- gastos corrientes o
inversiones de capital.

e Areas relativamente independientes.

e Servicios especializados y servicios de apoyo.

e Agquellas con factores fluctuantes en carga y rendimientos.

e En aquellas que estan sujetas a un mercado fluctuante y donde es costoso
reclutar, capacitar y tener personal.

e Aguellas con tecnologias cambiantes, que requieren una gran inversion.

Establecen actividades claves que no se deben subcontratar a menos que se haga
una evaluacion rigurosa y la mismas se a positiva.*

e Administracion de planeacién estratégica.

e Administracion de finanzas.

e Administracion de la consultoria gerencial.

e Control de proveedores.

e Administracion de calidad y administracion ambiental.

e La supervision de la satisfaccion de los requisitos del mercado y
reglamentarios.

Hay riesgos relevantes en cuestiones de subcontratacion que afectan a la
organizacién, los cuales deben ser considerados antes de tomar la decision de
subcontratar, como lo es la inconformidad del personal, no tomar en cuenta la
legislacion como también el plagio de la ventaja competitiva, la creacion de
negocios similares, inconformidad de los usuarios o clientes por elementos no
considerados en la subcontratacion.

Otros riesgos son: 6

44ROTHERY, Brian y ROBERTSON, lan. Outsourcing: La subcontratacién, LIMUSA, 2001, pag. 66
45 Ibid. Pdg. 63
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e Negociacion de un contrato poco adecuado.

¢ Dificil eleccion del proveedor.

e Riesgos debido a fallos en los proveedores.

e Puede producirse una excesiva dependencia de empresas externas.

e Fallas en los sistemas de control contractuales.

¢ Riesgos inherentes al manejo de los Recursos Humanos por parte del
contratista que pueden afectar indirecta o indirectamente a la empresa.

e Puede verse amenazada la confidencialidad

5.3.2 Clima organizacional:

El estudio del clima laboral es bastante complejo debido a que tiene varios
niveles. En las definiciones modernas existen dos tipos de climas; el psicoldgico y
el organizacional, el primero es relacionado con el individuo en general y el
segundo relacionado al ambiente vivido en las organizaciones, estos son aspectos
multidimensionales el cual los percibe el empleado en la organizacion.

La organizacion puede tener varios climas, los cuales se pueden formar en
diferentes departamentos o niveles, todo esto debido a los diferentes aspectos
que se pueden vivir en un lugar y otro acompafiado de la variedad de personas
que estan dispersas en la organizacién.*’

El clima como la percepcién de cada individuo referente a lo vivido en una
organizacion, tiene un gran nivel de influencia en el comportamiento y desempefio
de las personas que forman la organizacion, debido a esto es un elemento de
estudio organizacional para su intervencién y mejoramiento.

El clima laboral es una de las variables para el aumento de la productividad y la
eficiencia de una organizacion, este es el componente el cual hace interactuar el
conocimiento y la cultura, elementos que juntos pueden forman una ventaja
competitiva y siendo una gran arma para el éxito de una organizacion.

El clima organizacional es un sub contexto el cual estd compuesto por individuos y
elementos fisicos los cuales influyen directamente en el mismo, este esta
compuesto por algunos elementos los cuales son:

47KOYS y DECOTIIS citado por VEGA dra. chiang, maria margarita, NUNEZ partido, antonio, HUERTA
rivera, patricia carolina,efecto del clima organizacional en la auto eficacia de los docentes de
instituciones de educacion superior, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad del Bio-
BioConcepcidn,s.a. pag. 62
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General: aspectos sociales, econdémicos, legales y tecnoldgicos. Estos
influyen a largo plazo en todo el ambito estratégicos de la organizacion.

Operativos: esta conformado por los clientes, trabadores y proveedores, su
influencia es mucho més rapida que el elemento general en los aspectos
considerados por la direccion.

Interior: son los elementos que influye en los aspectos considerados por la
direccion pero provienen Unicamente del interior de la organizacién a
diferencia de los otros dos elementos. Por ejemplo: estructura
organizacional, historia, personal, Etc. todo lo que provenga del interior de

la organizacion.

Estos elementos pueden ser manipulados he influenciados para el desarrollo de

un ambiente favorable para el éxito de la organizacion.*®

Sohi plantea que:

En las organizaciones se requiere de un clima motivador que
contribuya a que los trabajadores logren los objetivos
individuales y organizacionales esperados, ademas de lograr
la satisfaccion laboral con esos resultados. Este reto requiere
de la identificacion de aquellos factores del clima laboral que
inciden positiva 0 negativamente en la satisfacciéon de los
trabajadores.49

Un elemento que va ligado al clima organizacional es la justicia laboral, la cual se

define como lo que es justo 0 no en cuestiones laborales para el trabajador. °°

En elementos como:

48 GUADALUPE Salazar José, ESTRADA Guerrero Julio Cristébal Pupo, MACHADO Yadira Bdrbara
Rodriguez, Rubén Cafiedo Andaria, clima y cultura organizacional: dos componentes esenciales en la
productividad laboral, Ciencias Médicas (2000). pdg. 3

49SOH]I Citado por, PEREZ Juana patla, TORRES Edgar Martinez, Hernandez Rosalia, el climay
la justicia organizacional y su efecto en la satisfaccion laboral, Revista International Administracion

& Finanzas, v. 5 (5) p. 1-19 (2012)

50 NIEHOFF y MOORMAN, Citado por, PEREZ Juana patla, TORRES Edgar Martinez, Herndndez Rosalia, el

climay la justicia organizacional y su efecto en la satisfaccion laboral, Revista International Administracion &

Finanzas, v. 5 (5) p. 1-19 (2012)
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a) la distribucion de procedimientos y decisiones que involucran a los trabajadores.
b) el trato que reciben los empleados.

c) las normas y politicas que establecen los procedimientos y decisiones
relacionados con Los trabajadores.

La justicia laboral es un aspecto que debe tenerse en cuenta ya que este puede
afectar el rendimiento de los empleados debido a la percepcion de equidad o
inequidad de cada uno.

El clima organizacional es un aspecto propio de la organizacion ya que es su
personalidad, como lo son las caracteristicas propias del individuo, por lo cual el
clima tiene unas variables a considerar que son:

e Variables del ambiente fisico, como lo son espacio fisico, condiciones de
ruido, calor, planta, calor, maquinaria etc.

e Variables estructurales, como lo es el tamafio de la organizacion, estructura
organiza, estilo de direccion.

e Variables del ambiente social, como el compafierismo, conflictos personales
o interdepartamentales, comunicacion etc.

e Variables propias del comportamiento organizacional, tales como
productividad, ausentismos, rotacion, satisfaccion laboral, tencion y estres.

Las variables mencionadas anteriormente son las que estructuran el clima laboral,
pero el clima laboral lo constituyen la percepcion de las personas involucradas en
las variables mencionadas, el mismo tiene unas caracteristicas las cuales son:

e Las variables que estan involucradas en el clima laboral guardan relacion
con el ambiente laboral.

e El clima laboral tiene una cierta perduracion con pocos cambios, pero este
puede tener cambios bruscos ligados a las decisiones que se tomen en la
organizacion.

e El bienestar del clima laboral va ligado al comportamiento de las personas
involucradas en el, si el clima es bueno las personas tendran un mejor
desempefos y viceversa.
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El buen clima laboral repercute en la identificacion de los individuos hacia la
empresa, entre mejor sea el mismo las personas tienden a identificarse mas
con la institucion.

El clima organizacional se ve afectado por el comportamiento y las actitudes
de las personas en la organizacion.

Variables como el tipo de gestion, politicas y planes de gestién afectan
directamente el clima organizacional.

La alta rotacion de los empleados puede mostrar un no muy bueno clima
laboral.

Para conseguir un cambio no perecedero en el clima laboral se hace necesaria la
intervencidn en mas de una de las variables mencionadas ya que si no es asi, lo
mas posible es que el cambio no perdure en el tiempo.5?

Likert establece cuatro sistemas de organizacion y cada uno de ellos con un clima
organizacional.

Autoritario: sistemas que abunda la desconfianza, las decisiones son
centralizadas por las altas esferas de la organizacion las cuales son
difundidas de manera burocrética.

Paternalista: las decisiones son tomadas por la cabeza de la organizacion
pero se concede un nivel de flexibilidad mayor a los miembros
subordinados de la organizacion, este sistema se caracteriza por un
sistema estable.

Consultivo: las decisiones especificas son tomadas por los mandos
medios, es un esquema descentralizado, sigue existiendo la jerarquia. su
clima es de confianza y tiene altos niveles de responsabilidad.

Participativo: la toma de decisiones se encuentra distribuido en diferentes
lugares de la organizacion, la comunicacion es tanto vertical como
horizontal. El clima de estas organizaciones es de alto compromiso con la
organizacion y sus objetivos.>?

5IRODRIGUEZ dario ,diagnostico organizacional, Alfaomega, 2005, capitulo 9: "diagndstico del clima
organizacional"

42 ibid.
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La teoria de la jerarquia de las necesidades las cuales van de manera ascendente
siendo mas prioritarias las de las base, segun el son base para la auto superacion
y la motivacién de las personas, pero para esto existe un proceso, el cual la
personas empieza satisfaciendo las necesidades basicas y en consecuencia
empieza a buscar la satisfaccion de la siguiente necesidad hasta llegar a la base
de la piramide.

La base de la piramide son las necesidades fisiologicas las cuales se refieren a
las necesidades biologias como los son techo, comida, agua, sexo, respirar etc.

Siguen las necesidades de seguridad las cuales hacen referencia a la estabilidad
del individuo, en estas se incluyen, ingresos, recursos, familia, salud etc.

El siguiente escaldn son las de necesidad de amor, afecto y pertenecia, estos van
orientados a la aceptacién en un grupo social como lo puede ser la familia y
diferentes grupos sociales.

Siguen la necesidad de estima la cual busca el reconocimiento hacia la persona, el
respeto por los demas y su autoestima, esta necesidad esta dividida en dos
subcategorias las cuales son:

e Inferior: que alberga el respeto por los demas, la necesidad de estatus,
fama, gloria y reconocimiento.

e Superior: necesidad de respeto por uno mismo, incluye sentimiento de
confianza, competencia, logro, maestria, independencia y libertad.

Por ultimo esta la necesidad de auto realizacion, el describe esta necesidad como
el hacer lo que la persona sabe hacer, la explotacion del potencial de la persona
en una actividad.>3

Estas necesidades establecidas por Maslow pueden ser un factor influyente en el
clima laboral, el tipo de organizacion puede influir en la superacion de las mismas
o simplemente ser un impedimento para llegar a la cuspide de la piramide, los
esquemas de participacion e involucracion son claves para la motivacién y la auto
realizacion del personal laborante en la organizacion.

53MASLOW Citado por, QUINTERO Angrita José Rafael, teoria de las necesidades de Maslow, universidad
fermin toro 2011.
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Dimensiones para ser medida a la hora de diagnosticar el clima laboral.>*

e Estilo de autoridad, como se aplica el poder en la organizacion.

e Esquema de motivacion.

e Esquema de comunicacion.

e Procesos de influencia, forma en que las personas toman como suyas las
metas de la organizacion.

e Proceso de tomas de decisiones.

e Proceso de planeacion.

e Procesos de control.

e Formas de establecer objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

Otras dimensiones consideradas por Litwin y Stringer son®®:

e Estructura organizacional.

e Remuneracion.

¢ Riesgos y toma de decisiones.
e Apoyo.

e Conflicto.

Existen también dimensiones las cuales van relacionadas a la relacion individuo
organizacion. Rodriguez afirma que estas son®®:

e Estructura organizacional
¢ Relaciones humanas

e Recompensas

e Autonomia

Estas dimensiones pueden ser medidas mediante entrevista, observacion o
encuesta.

Frederick Herzberg establece en su teoria motivacional dos factores los cuales
afectan el comportamiento de las personas, los que son®’:

S4LIKERT Citado por, RODRIGUEZ dario, diagnostico organizacional, Alfaomega, 2005,Citado, pdg. 135 -154
53 Ibid.

%6 RODRIGUEZ DARIO, diagnostico organizacional, Alfaomega, 2005.Diagndstico, pdg. 135-154

57 HERZBERG Frederick, teoria de dos factores herzberg, biblioteca virtual, s.a.
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e Higiénicos: este factor se refiere a las condiciones de trabajo y el ambiente
que rodea al personal, estos elementos son incontrolables para las
personas que laboran en una organizacion, debido a que estan controladas
por la direccién y administracion de la organizacion. Estos son elementos
como: remuneracion, beneficios sociales, relacion con directivas y forma de
gerencia de las mismas, elementos fisicos, politicas empresariales, clima
organizacional, reglamentos internos, prestigio y seguridad o estabilidad del
empleado.

Para aumentar la productividad se usan diferentes politicas, elementos, incentivos
con el fin que el empleado cambie su tiempo por trabajo, por lo cual fueron
considéralos los factores higiénicos, los cuales son factores externos al empleado,
también deben considerarse el castigo como motivacion negativa.

Los factores higiénicos cuando son satisfechos totalmente, sirven para que el
empleado no esté insatisfecho o simplemente eleva la satisfaccion por poco
tiempo, pero cuando estos no estan satisfechos generan desmotivacion por parte
de los empleados.

Los factores que aumentan la satisfaccion de manera profunda son los
motivacionales, los cuales cuando son excelentes aumenta la satisfaccion de los
empleados y cuando no son tan buenos neutralizan la insatisfaccion de los
empleados.

Los factores motivacionales segun Herzberg estan relacionados con el tipo de
cargo que desempefia el empleado y las actividades del mismo, este elemento
esta directamente relacionado con la satisfaccion del trabajo y el sentimiento que
tienen los empleados por las actividades que desempefian, acompafado del
crecimiento personal y la responsabilidad que le acarrea el este, el disefio de los
cargos van relacionado con la eficiencia y eficacia de la organizacion, dejando de
lado la creatividad del individuo y su crecimiento personal, debido a esto las tareas
realizadas por el individio reflejan un beneficio a la rentabilidad pero no al
crecimiento personal lo que genera desmotivacion.

El autor plantea que la insatisfaccion y la satisfaccion son causadas por elementos
distintos afirmando que lo opuesto de la satisfaccién en la no satisfaccion y no la
insatisfaccion
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El cumplimiento de estos factores en los empleados trae unos beneficios para la
eficiencia de la organizacion, aumento se la productividad, disminucién de rotacion
y ausentismos.

Pero tiene unos aspectos negativos como el aumento de ansiedad en los
empleados y sentimiento de explotacion.

5.4 MARCO JURIDICO

Para el caso de este estudio, son aplicables las normas laborales contenidas en el
Caodigo Sustantivo del Trabajo (CST). Las siguientes definiciones juridicas son
necesarias para el desarrollo y claridad de la esta investigacion:

Persona natural:

Persona Natural Comerciante es aquella que ejerce dicha
actividad de manera habitual y profesional a titulo personal.
Dicha persona asume a titulo personal todos los derechos y
obligaciones de la actividad comercial que ejerce.®

Persona juridica: “Se llama persona juridica a una persona ficticia, capaz de
ejercer derechos y contraer obligaciones, y de ser representada judicial y
extrajudicialmente.5?”

Servidor publico: personas que labora al servicio del estado (miembro de
entidades publicas).®°

La ley 50 por la cual se introduce reformas al CST y se dictan otras disposiciones
establece que para la existencia de un contrato laboral deben haber tres
elementos los cuales son:®!

e La actividad personal del trabajo.
e Subordinacion de los empleados hacia el empleador.
e Remuneracion de la actividad.

>8CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA, cédigo civil colombiano ley 820 de 2003, articulo 74.
5% CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA, ley 1429 de 2010.

60 CONGRESO DE REPUBLICA DE COLOMBIA, Ley 50 congreso de la republica de Colombia.

51 ibid.
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Contrato de trabajo: contrato de trabajo es aquel por el cual una persona natural
se obliga a prestar un servicio personal a otra persona natural o juridica, bajo la
continua dependencia o subordinacién de la segunda mediante remuneracion.®?

Contrato a término fijo: es aquel contrato que tiene un tiempo establecido de
terminacion menor a 3 afios y que siempre es por escrito, Si este es menor a un
afios podra renovarse hasta 3 veces, después de ello la renovacion no podra ser
menor a un ano.

Un contrato de trabajo se puede suspender por:

e Fuerza mayor.

e Por muerte o inhabilidad del empleador, cuando se habla de una persona
natural.

e Por suspension temporal de actividades o clausura de la empresa por
cuestiones econdémicas o técnicas hasta por 120 dias autorizada por el
ministerio del trabajo.

e Por licencia o permiso por un tiempo determinado concedido por el
empleador.

e Cuando el empleado tiene que pagar el servicio militar.

e Por detencion del trabajador.

e Por huelga declarada (condiciones ley 50).

Contrato a término indefinido: contrato sin una fecha de caducidad establecida
previamente.53

Profesores de carrera universidad del valle: son docentes con dedicacion
exclusiva medio tiempo o tiempo completo, los cuales son empleados publicos y
no son de libre remocién a menos que estén en periodo de prueba.®

Profesores hora catedra: los profesores hora catedra son profesores que estan
ligados a la universidad por horas de trabajo, los cuales tiene uno o0 mas cursos

52CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA, Titulo 1 Contrato Individual de Trabajo, capitulo 1 Definicién y
Normas Generales

8 Ibid.

64UNIVERSIDAD DEL VALLE ,consejo superior, acuerdo no. 0050ctubre 21 de 2005“Por el cual se reforma el
Acuerdo 006 de 1995, Estatuto Profesoral, de la Universidad del Valle”,2005.
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por un periodo o dos, esto es apoyado por una resolucién y su remuneracion se
efectla con base en las horas trabajadas.®®

Profesores ocasionales: son profesores que estan dedicados tiempo completo o
medio tiempo a la universidad con un contrato menor a un afio, su servicio esta
apoyado por una resolucion.

Profesores visitantes: los profesores visitantes son aquellos que estan
vinculados a otra institucion y debido a un acuerdo en un momento determinado
estan realizando actividades en la universidad del valle.

Profesores ad-honorem: son profesores que no reciben remuneracion y estan
vinculados por una resolucion.

Los profesores hora catedra, ocasionales, visitantes y ad-honorem debido a que
no son servidores publicos estan incapacitados para realizar cargo de direccion
académica o académica administrativa en la universidad del valle.

Para vincularse a la universidad del valle en cualquiera de la tipologia profesoral
debe tenerse titulo profesional universitario, para ser profesor de carrera de la
universidad se debe haber ganado el concurso de docente.

& Ibid.
% ibid.
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6. METODOLOGIA

6.1Tipo de estudio

El tipo de estudio realizado es un estudio exploratorio descriptivos debido a que
hay poca informacién y el tema ha sido poco estudiado; si bien se aplican pruebas
correlaciénales. Esta investigacion involucra dos variables:

e Subcontratacion.
e Clima laboral.

Estas variables seran analizadas en el contexto de la universidad del valle sede
Palmira, Se analizara si una variable estad directamente ligada a la otra o0 si
simplemente se pueden ver como variables aisladas.

Se analiz6 la dependencia de estas variables y como se afectan las mismas en
cualquier fluctuacion.

6.2 Tipo de muestra:

Se establece una muestra aleatoria simple, ya que nos interesa saber la
percepcion de los empleados administrativos y de la planta profesoral, lo que nos
llevara a hacer un andlisis conjunto, estableciendo las diferencias,
inconformidades y las dificultades debido al tipo de vinculacion en particular.

La poblacién son 132 personas vinculadas a la universidad de las cuales 50 son
administrativos y 82 son profesores.

Formula estadistica de muestra finita
k*Npg
e2(N 1)+ k*pq

K= nivel de confianza que en este caso se establecera de 95%.

N= total de poblacion que sera estudiada, la cual es de 132 personas.
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e= error de muestra deseado lo cual es el porcentaje de error que pueden tener
los resultados del estudio, en este caso usaremos un error de 95%.

P= porcentaje de individuos que poseen las caracteristicas pertinentes para el
estudio, debido a que conocemos la poblacion la cual tiene un registro y una base
de datos en este caso se establecio 98%.

Q= porcentaje de individuos que no poseen las caracteristicas pertinentes para el
estudio, la cual se determina con la formula Q= (P-1) los cual es igual a 2%.

Al desarrollarse la formula la muestra es establecida de 25 personas a las cuales
se les aplicara el instrumento, para efectos de confiabilidad se aplicaran 29
encuestas.b’

6.3 Instrumento:

Se us6 la encuesta como instrumento, la cual se divide en 2 partes, la primera
qgue va de la pregunta 1 a la 6; esta parte es la encargada de identificar todas las
caracteristicas demograficas pertinentes para el estudio, cada uno de las
preguntas cuenta de 2 a 5 alternativas de eleccion.

La segunda etapa que va de la pregunta 7 a la 19, hacen referencia a las
variables de subcontratacion y clima laboral, en estas preguntas se usa una escala
likert de 1 a 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Para motivos de andlisis, 1 también equivale a muy malo y 5 a excelente.

67 TORRES Mariela, tamafio de una muestra para una investigacién de mercado, Facultad de
Ingenieria - Universidad Rafael Landivar, Boletin Electrénico No. 02.
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6.3.1Tabla de equivalencia de resultados

1 Totalmente en | Muy malo
desacuerdo.

2 En desacuerdo. Malo

3 Ni de acuerdo ni en | Regular
desacuerdo.

4 De acuerdo Bueno

5 Total mente de acuerdo Excelente

6.3.2 Objetivo del instrumento
El instrumento tiene como objetivo establecer el tipo de vinculacion que tiene el
personal docente, administrativo y de servicios de la universidad del valle sede
Palmira y como este influye en el clima laboral de la institucion.

6.4 Dimensiones, variables e items:

No | DIMENSION Variable items

Tipo de vinculacién 1,

Tipo de contrato 4

empresa que efectda la tercerizacion | 3

tiempo de contrato. 5

1 | Sub- satisfaccién con el tipo de contrato 7,
Contratacion afectacién en la calidad de servicio 11
limitacién por el tipo de contrato 12

Trabajo en otras organizaciones 2
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2 Cima laboral

Percepcion del clima laboral
Afectacion del tipo de contrato en el
clima laboral

Rotacion laboral

Crecimiento y aspiraciones
profesionales

alineacion con la universidad del valle
sede Palmira

antigiiedad.

8,
9,13

15,14

16,17,18

10

6.5 procedimiento

Para la aplicacion del instrumento, se abordan a cada uno de los empleados en
su lugar de trabajo, dependiendo del nivel de escolaridad se les permite responder
la encuesta solos o con el apoyo del encuestador el cual hace el papel de explicar
las preguntas en el caso que sea necesario.

En algunos caso se deja la encuesta para que sea devuelta en los dias siguientes,
esto depende de la disponibilidad de tiempo del empleado.
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7. RESULTADOS Y CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS

IMPORTANTES PARA LA INVESTIGACION

Grafico 4; Division de encuestados por tipo de ocupacion:

m docente

W administrativo

M servicios generales

Fuente; Docentes y empleados FUVP

La encuesta se hizo a diferente tipo de personal que trabajan en la institucion de

las cuales el 34,48% de los encuestados son docentes,

44 83% son

administrativos y 20,69% son personales de servicios generales de la institucion.
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Grafico 5; tipo de cargo reales del primer semestre 2014

B DOCENTES

B ADMINISTRATIVOS O
SERVICIOS GENERALES

Fuente; Coordinacion de recursos humanos y financieros universidad del valle
sede Palmira

Se recurri6 a la Coordinacion de recursos humanos y financieros de la
universidad del valle sede Palmira para tener mas exactitud en los datos. El 37%
de las personas que laboran en la institucién son empleados administrativos o de
servicios generales, los cuales en su mayoria trabajan tiempo completo en la
universidad, existen caso donde el personal administrativo tiene contrato de medio
tiempo; El 62% del personal de la instituciéon es docente®®,

%8 COORDINACION DE RECURSOS HUMANOS Y FINANCIEROS UNIVERSIDAD DEL VALLE SEDE PALMIRA, 2014
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Grafico 6; distribucion por tiempo de labor de los Profesores

m TIEMPO COMPLETO
B MEDIO TIEMPO
W HORA CATEDRA

Fuente; Coordinacién de recursos humanos Universidad del Valle Sede Palmira

El 57% de los profesores estan vinculados como hora catedra, el 28% como medio
tiempo y un 14% como profesor tiempo completo, Vale resaltar que los profesores
son la Unica poblacién que esta contratada en cualquiera de las modalidades de
vinculacion, lasque son:

e Medio tiempo
e Tiempo completo
e Hora catedra

Lo anterior no sucede con los administrativos y servicios generales, ya que el
personal administrativos y de servicios generales esta contratado medio tiempo o
tiempo completo
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En algunos casos hay personal administrativo que desempefia la funcion de
profesor hora cétedra, pero para efectos de investigacibn se contaran como
personal administrativo.5°

& ibid.
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Grafico 7; Trabajadores en otras organizaciones:

Esta pregunta solo se les hizo a trabajadores medio tiempo u hora céatedra.

Wsi

Hno

Fuente; Docentes y empleados FUVP

Del personal que trabaja medio tiempo u hora catedra encuestado, a los cuales se
les aplico la encuesta, el 14,29% solo trabaja en la universidad del valle sede
Palmira, el 85,71% trabajan en diversas organizaciones como los son la camara
de comercio de Palmira , secretaria de educacién municipal de Palmira , colegios ,
I.M.D.E.R Palmira, etc. Todo depende del perfil profesional del profesor.

De los profesores encuestados el 100% que es medio tiempo u hora catedra esta
trabajando en otras organizaciones.
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Grafico 8. Empresas vinculantes:

Vinculacién por medio de la fundacion universidad del valle sede Palmira:

3,45%

msi

Hno

Fuente; Docentes y empleados FUVP

96,55% de los empleados encuestados manifestaron estar vinculados mediante la
fundacion universidad del valle Palmira, resaltando que el 3,45% de las personas
gue no estan vinculados mediante la fundacibn se encuentra en el grupo
poblacional administrativa, todos los profesores que solo se dedican a la docencia
en la universidad del valle sede Palmira estan vinculados mediante la fundacion.
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Grafico 9; Tiempo de vinculacién de empleados a la universidad del
valle sede Palmira:

B menos de 6 meses
B 6-12 meses

M 1-2 afios

M 2-3 afios

m mas de 3 afios

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 51,72% ha estado vinculado a la universidad del valle sede Palmira por mas de
3 afos, el 17,24% entre 2 y 3 afios, 13,79 entre 1 y 2 afios, 6,90% entre 6-12
meses y menos de 6 meses 10,34% .

Esto muestra que aunque el tipo de contrato no genera estabilidad laboral un
poco mas de 50 % de los empleados ha trabajado mas de 3 afios, un 49% no
lleva mucho tiempo trabajando en la institucion.
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Grafico 10; Modalidad de contratacioén:

3,45%

B contrato por obra o labor
determinada

B termino fijo

Fuente; Coordinacion de recursos humanos Universidad del Valle sede Palmira

Debido al desconocimiento de muchos empleados de la modalidad de
contratacion, se tuvo que recurrir como fuente de informacion a la coordinacién de
recursos humanos de la universidad del valle sede Palmira, la cual afirma que
todos los empleados que estan vinculados mediante la fundacién universidad del
valle Palmira, tienen un contrato por obra o labor determinada y las personas que
estan vinculadas directamente desde la universidad tiene un contrato a término
fijo.70

En este caso no se cuenta el director de la sede ya que este no es trabajador de la
universidad del valle sede Palmira, es empleado de la universidad del valle en
general y esta asignado a regionalizacion.

7° COORDINACION DE RECURSOS HUMANOS Y FINANCIEROS UNIVERSIDAD DEL VALLE SEDE PALMIRA, 2014
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Grafico 11; Duracion de contrato:

3,45%

M entre 6-12 meses

B menos de 6 meses

Fuente; Docentes y empleados FUVP

Segun los empleados y la coordinacién de recursos humanos

la mayoria de

empleados tienen contrato entre 6 a 12 meses y una gran minoria a menos de 6

meses, las proporciones estan en el grafico anterior.
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Grafico 11.1 Duracién exacta de contrato:

2,0%

M 4 meses
B 6 meses

M 11.5 meses

Fuente; Coordinacion de recursos humanos Universidad del Valle Sede Palmira

Los empleados vinculados por la fundacion estan contratados a 6 meses con una
excepciones de 10 empleados que son indispensables para la universidad en
tiempo no electivos, los cuales tiene un contrato a 11.5 meses, los empleados
vinculados mediante la universidad del valle estan contratados a 4 meses con un
contrato a término fijo —provisional- que se renueva cada que caduca el tiempo, los
empleados vinculados por la universidad muestran un cierto tipo de estabilidad
segun ellos, ya que su contrato se renueva instantdneamente a diferencia de los
empleados contratados por la fundacion, debido a que estos tienen que esperar
cierto tiempo para ser llamados a laborar nuevamente en la institucién.’*

1 bid.
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Grafico 12. Satisfaccion con el tipo de contrato que tiene cada uno de
los empleados:

A la afirmacion “el tipo de contrato que tiene es excelente” en un escalda donde 1
es totalmente en desacuerdo con la afirmacién y 5 totalmente de acuerdo, los
encuestados de la universidad del valle sede Palmira, respondieron:

B totalmente en desacuerdo

W desacuerdo

= ni de acuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 10% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, el 20, 69% esta de
acuerdo, el 34,48% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
10,34% y 24,14% estan en desacuerdo y totalmente desacuerdo con la afirmacion
respectivamente.

Solo el 31,03% califican su contrato como buenos o excelente mientras existe un
68,96% que no califican su contrato como bueno o excelente. Debido a esto existe
una gran mayoria que piensa que su contrato podria ser mejor o no esta conforme
con su contrato laboral.
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Grafico 13. Percepcion del clima laboral:

A la afirmacién “el clima laboral de la universidad del valle sede Palmira es

excelente” los empleados encuestados respondieron:

3,45%

3,45%

B totalmente en desacuerdo

m desacuerdo

 nide acuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 34,48% est4 de acuerdo e igualmente la misma proporcién esta totalmente de
acuerdo, el 24,14% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6,90 % no se

siente bien con el clima laboral de la institucion.
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Grafico 14; La afectacidn del tipo de contrato en el clima laboral segun
los empleados:

A la afirmacién “la modalidad de contratacion afecta negativamente el clima laboral
en la sede” los empleados encuestados respondieron:

m totalmente en desacuerdo
W desacuerdo

M nide acuerdo ni desacuerdo
M de acuerdo

M totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 20,69% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, el 20, 69% esta de
acuerdo, el 37,48% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
6,90% y 13,79% estan en desacuerdo y totalmente desacuerdo con la afirmacion
respectivamente.

El 41 % cree que el tipo de contratacion que se efectia en la institucion es un
factor importante en el clima laboral y lo afecta negativamente, un 37% no afirma
ni niega la afirmacion y un 20% de los encuestados no cree que este afecte
negativamente el clima laboral de la sede Palmira de la universidad del valle.
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Grafico 15; Alineacion e intencion de dejar la universidad del valle
sede Palmira por parte de los empleados:

A la afirmacién “si hoy le ofrecen otro empleo en otra organizacion con beneficios
similares pero con mayor estabilidad laboral, usted aceptaria el trabajo” los
empleados encuestados respondieron:

H totalmente en desacuerdo

W desacuerdo

= ni de acuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 58,62% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, el 17,24% esta de
acuerdo, el 6,90% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
6,90% esta en desacuerdo y 13,79% esta totalmente desacuerdo con la
afirmacion.

Se ve claramente que los empleados en su mayoria estarian dispuestos a irse a
otra organizacion con mas estabilidad laboral. Aproximadamente el 75.86% de los
empleados lo cual significa una alta rotacion potencial.
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Grafico 16; Efectos del tipo de vinculacién en la calidad de servicio
prestado.

A la afirmaciéon “la modalidad de contratacion usada afecta la calidad de servicios
prestados en la universidad del valle sede Palmira”. Los encuestados
respondieron:

M totalmente en desacuerdo
W desacuerdo

= ni de acuerdo ni desacuerdo
H de acuerdo

W totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 6,90% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, el 17,24% esta de
acuerdo, el 10,34% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
10,34% esta en desacuerdo y 55.17% esta totalmente desacuerdo con la
afirmacion.

Méas del 65% esta en desacuerdo con la afirmacién, lo que revela que los
empleados no sienten que el tipo de contratacion limite la prestacion de servicios
en la institucion.

67



Grafico 17; Limitaciones para el avance de la institucion debido al tipo
de vinculacion:

A la afirmacion” la universidad del valle sede Palmira ha limitado el avance en
aspectos académicos como: investigacion, bienestar universitario, extension, por
el tipo de vinculacién que tienen los empleados” se dieron las siguientes
respuestas:

m totalmente en desacuerdo
W desacuerdo

M nide acuerdo ni desacuerdo
W de acuerdo

M totalmente de acuerdo

0,00%

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 27,59 esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, el 17,24% esta de
acuerdo, el 24,14% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion y
31,03% esta totalmente desacuerdo con la afirmacion.

Aproximadamente la mitad de los empleados afirman que la modalidad de
contratacion ha limitado el avance en algunos aspectos importantes de la
universidad ya que la misma dificulta el desarrollo de proyectos a largo plazo y
hace vivir la universidad solo dia a dia.
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Grafico 18; Efecto de la no prestacion de servicios por el tipo de
vinculacién en el clima laboral:

A la afirmacion “la no prestacion de algunos servicios en la universidad del valle
sede Palmira por la modalidad de vinculacion como lo es los grupos de
investigacion y la realizacion de proyectos a largo plazo donde los empleados
sean eje fundamental en la realizacién de los mismos afectan el clima laboral de la
universidad” los encuestados respondieron:

m totalmente en desacuerdo
W desacuerdo

M nide acuerdo ni desacuerdo
| de acuerdo

M totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 27,59% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, el 24,14% esta de
acuerdo, el 34,48% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
3,45% esta en desacuerdo y 10,34% estd totalmente desacuerdo con la
afirmacion.

Més del 50% de los empleados afirma que la no prestacion de algunos servicios
donde los empleados sean eje fundamental afecta el clima laboral, esta respuesta
puede estar asociada a que los empleados no se pueden proyectar y se les
dificulta llegar al autorrealizacion por la no estabilidad laboral.
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Grafico 19; Estabilidad laboral con el tipo de vinculacién:

A la afirmacién “tiene estabilidad laboral con el tipo de contrato por el cual usted
esta vinculado” los encuestados respondieron:

B totalmente en desacuerdo

B desacuerdo

= ni de acuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 6,90% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, el 13,79% esta de
acuerdo, el 24,14% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
17,24% esta en desacuerdo y 37,93% esta totalmente desacuerdo con la
afirmacion.

En la universidad del valle sede Palmira se viven una atmésfera de inestabilidad
por el tipo de vinculacion, asi lo afirma el 55.17% de los empleados encuestados
y esto puede perjudicar negativamente el clima laboral ademas de crear un efecto
de no querer dar méas alla de lo necesario para una futura contratacion en la
mismas organizacion y podria promover un ambiente no favorable para la
creatividad y la mejora continua de procesos.
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El arribo de algunos empleados que llegan a conocer los procesos y la no
seguridad de continuidad puede crear un retroceso o una congelacién de los
mismos aislandolos de la mejora continua.

Grafico 20; Vinculacion a largo tiempo :

A la afirmacion “Cree que estara vinculado por largo tiempo en la universidad del
valle sede Palmira”. (Mas de 3 afos), los empleados encuestados dieron
repuestas asi:

B totalmente en desacuerdo

W desacuerdo

M ni de acuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 17,24% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, el 13,79% esta de
acuerdo, el 37,14% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
6,90% esta en desacuerdo y 24,14% esta totalmente desacuerdo con la
afirmacion.

La mayoria de las personas no siente una estabilidad laboral si consideramos las
personas que estan totalmente en desacuerdo, las que estan en desacuerdo y las
que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, ellos manifiestan no saber si
estaran por largo tiempo en la organizacion.

71



Las personas que afirman que estaran por largo tiempo en la institucion son
personas que llevan una gran cantidad de afios en la institucibn y se han
acostumbrado a la situacion.

Hay una gran cantidad que afirman que no estaran en la organizacion por largo
tiempo lo que muestra la incapacidad de retener a los empleados por parte de la
universidad, esto hace resaltar la ausencia de un personal alineado que se siente
estar pasajeramente en la institucion (31%).

Grafico 21; Crecimiento profesional y personal
A la afirmacién “la universidad del valle sede Palmira es una buena institucion para
crecer como empleado y persona” la muestra respondio:

0,00%

m totalmente en desacuerdo
W desacuerdo

M nide acuerdo ni desacuerdo
M de acuerdo

M totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 55,17% esta totalmente de acuerdo con la afirmaciéon, el 24,14% esta de
acuerdo, el 6,90% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
13,79% esta en desacuerdo y no hay personas que estén en total desacuerdo
con la afirmacion.

Casi el 80% de los empleados siente que en la universidad de valle se puede
crecer como empleado y persona, lo que favorece el clima laboral de la
universidad, esto se debe a que aunque sus contratos tiene un corto tiempo y
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genera inestabilidad laboral; en algunos cargo se genera estabilidad relativa en la
renovacion constante de sus contratos los que nos afirma la grafica 5 de los
resultados mostrada anteriormente, Lo cual nos deja ver que un poco mas de la
mitad de los empleados llevan largo tiempo en las institucion.

Aproximadamente la mitad de los empleados se les ha renovado su contrato
constantemente. El grupo con mas rotacion son los profesores los cuales son eje
fundamental para la formacion de los estudiantes y es una de las ventajas
competitivas de la universidad, esto va en contravia de las estrategias de la
subcontratacion lo cual afirma que no se puede subcontratar la ventaja competitiva
de las organizaciones, claro que las universidades tiene una excepcion a la regla
pero no en la cantidad que lo hace la sede Palmira de la universidad del valle.
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Grafico 22; Crecimiento y aspiraciones profesionales :

A la afirmacion “Podria obtener un ascenso en la universidad del valle sede
Palmira”, los empleados encuestados contestaron:

B totalmente en desacuerdo

B desacuerdo

 nide acuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 31,03% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, el 10,34% esta de
acuerdo, el 20,69% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
6,90% esta en desacuerdo y 31,03% esta totalmente desacuerdo con la
afirmacion.

En esta pregunta existe una gran diferencia entre los empleados, una gran
cantidad de personal de servicios generales no creen poder obtener un ascenso,
los profesores y los administrativos tienen una mayor dispersion en su respuesta.
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Grafico 23; Afectacion de la modalidad de contrato en las aspiraciones
de los empleados:

A la afirmacion “la modalidad de contratacion afecta las aspiraciones de los
empleados” los empleados encuestados contestaron:

B totalmente en desacuerdo

B desacuerdo

m nide acuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 34,48% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, el 17,24% esta de
acuerdo, el 27,59% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
13,79% estd en desacuerdo y 6,90% est4d totalmente desacuerdo con la
afirmacion.

Un poco mas de un 50% afirma que los empleados ven afectadas sus
aspiraciones por el tipo de vinculacion laboral, lo cual se podria inferir como que
una gran cantidad de empleados se han cohibido de muchas posibilidades por la
poca durabilidad de su contrato laboral.
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Grafico 24; Conformidad con empresa vinculante:

A la afirmacién “estar contratado por la fundacién universidad del valle Palmira es
malo”, la muestra respondio:

B totalmente en desacuerdo

B desacuerdo

 nide acuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Fuente; Docentes y empleados FUVP

El 13,79% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, el 17,24% esta de
acuerdo, el 31,03% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion,
6,90% estd en desacuerdo y 31,03% estd totalmente desacuerdo con la
afirmacion.

Hay concepciones dispersas sobre si es buena o mala la vinculacion por parte de
la universidad; algunas personas al momento de realizar la encuesta de forma
verbal, que seria mejor si estuvieran vinculados directamente con la universidad,
ya que ellos hacen una comparacion con los empleados vinculados en Cali
directamente. Otro grupo manifiesta que el problema no es la vinculacién por
parte de la fundacion sino el tipo de contratos que esta hace con los empleados.
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7.1 Generalidades

Aunque existe una percepcion favorable al respecto del clima laboral por parte de
los empleados en la universidad del valle sede Palmira, existen aspectos con los
cuales los empleados se sienten inconformes, esto se puede deber a la no
claridad del concepto de clima laboral en su totalidad, se nota un concepto vago
por parte de los empleados.

No hay una conformidad total con el tipo de contrato que se tiene por parte de los
empleados, adicionalmente hay una clara tendencia por parte de los empleados
a irse de la organizacion si tiene una mejor oferta laboral, lo cual muestra la poca
alienacion que tiene los empleados con la institucion.

Los empleados tienen dificultades para llegar a la autorrealizacion ya que el tipo
de contrato no permite desarrollar procesos largos debido a que solo se les
permite mostrar resultados cortoplacistas.

El 31% de los empleados no espera estar por largo tiempo en la universidad de
valle, debido a que no sienten estabilidad laboral lo cual afecta negativamente el
clima laboral.

Los empleados ven afectadas su aspiraciones por el tipo de vinculacién y la
duracion de su contrato, lo cual no crea una buena atmosfera de clima laboral y
reduce el desempenio de los empleados debido a la sensacién de inestabilidad.

Las relaciones interpersonales personales son aceptables, pero otros elementos
perjudican el clima laboral de la organizacién, las cuales se han mencionado
anteriormente.
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7.3 Correlacion

Resultados con tendencias hacia -1 las variables son inversamente
proporcionales, variables que tienden hacia 1 son directamente proporcionales,
siendo 0O el punto neutro.

7.3.1Tabla de equivalencia correlaciéon

Es Correlacion Punto Correlacion Es
Inversamente | negativa intermedio positiva directamente
proporcional la proporcional la
relacion relacion
-1a-0,51 -0,50 a-0,01 0 0,01 a 0,50 051lal

7.3.1 tabla de correlacion

Variable 1 correlacion Variable 2

satisfaccion con el tipo | 0,53 alineacion
de contrato

tiempo de vinculaciéon 0,52 Rotacion laboral
percepcion  del clima | 0,33 conformidad con el tipo
laboral de contrato

afectacion de la calidad 0,40 limitacion de tipo de

contratacion en el avance
de la universidad,

Afectaciéon del tipo de | 0,77 Crecimiento y
contrato en el clima aspiraciones

laboral profesionales

de rotacion laboral -0, 83 Alineacion

Crecimiento y | 0,69 Alineacion.

aspiraciones
profesionales.
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La variable de satisfaccion con el tipo de contrato y la alineacion tiene un
coeficiente de 0,53 lo cual quiere decir que entre mas conformidad de los
empleados con su contrato estos estaran mas alineados con la organizacion.

La variable de tiempo de vinculacion y duracion de personal (aspiracion de durar
largo tiempo en la universidad) tiene un coeficiente de relacién del 0,52 lo cual
muestra una relacién inversa entre el tiempo de que llevan trabajando los
empleados y la aspiracion de trabajar largo tiempo en ella, esto muestra una gran
tendencia a la rotaciébn ya que pocas personas de la organizaciébn se siente
estables en la misma.

Existe una correlacion del 0.033 entre la percepcion del clima laboral y la
conformidad con el tipo de contrato que tienen los empleados, muestra una
interrelacion baja pero existente, esto podria explicarse ya que los empleados
conocen pocas variables del clima laboral y solo consideran las relaciones
interpersonales dejando otras de lado.

A la respuesta de los empleados a las preguntas “la universidad del valle sede
Palmira es una buena institucion para crecer como empleado y persona” vs
“Podria obtener un ascenso en la universidad del valle sede Palmira” se encontro
una correlacion 0,20, esto significa que existe una relacion entre estas
respuestas, ya que los empleados expresaban que la universidad del valle es una
instituciéon de muchos prestigio pero tiene que mejorar en aspectos como la
contratacion, algunos empleados manifestaron al momento de realizar la
encuesta: “ en la universidad del valle no trabaja cualquiera”.

Esto evidencia que los empleados creen que la universidad en una buena
institucién para su crecimiento, pero existen variables como el tipo de contratacion
que dificultan el mismo.

Entre las variables afectacién de la calidad y limitacién de tipo de contratacién en
el avance de la universidad, la respuesta de los empleados tiene una correlacion
del 0,40 lo que significa que las respuesta de los empleados tiene cierta
coherencia y relacion, ya que los empleados manifiestan que la calidad de
servicio y las limitaciones en algunos aspectos fundamentales de la universidad no
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solo serian dados por el tipo de contratacion, ya que la universidad se ha visto
limitada en sus avances por otras variables.

La variable Afectacion del tipo de contrato en el clima laboral con respecto a la
variable de Crecimiento y aspiraciones profesionales tiene una correlacion del 0.77
lo que significa que son directamente proporcionales.

La Variable de rotacion laboral tiene una relacion de -0, 83 respecto con la
alineacion, con lo cual se podria inferir que los empleados no tienen una alta
alineacion con la organizacion debido a que no sienten una estabilidad laboral con
la misma, estas dos variables son directamente proporcionales.

En el caso de la universidad del valle sede Palmira, mientras que los empleados
se sientan mas estables podria aumentaran su alineacion y crecerian las
aspiraciones de los empleados en mantenerse en la organizacion.

Las respuestas entre las variables de Crecimiento y aspiraciones profesionales
con la alineacion con la universidad del valle sede Palmira son directamente
proporcionales con un coeficiente del 0,69, lo cual sugeriria que la mayoria de los
empleados los cuales no estan alineados sienten afectadas sus aspiraciones por
el tipo de vinculacion, ello no deja dar todo de cada uno. Esto hace suponer que
mientras mas los empleados vean afectadas sus aspiraciones menor sera la
alineacion con la institucion.
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8. CONCLUSIONES

8.1 Identificacion del tipo de contrato y vinculo laboral de los empleados de
la Universidad del Valle sede Palmira en el afio 2014.

En el 2014 la direccion de la universidad del valle sede Palmira decidio hacer un
cambio en el tipo de contratacion como la cantidad de empleados en la
universidad lo cual quedo asi:

e 50 personas entre administrativos y servicios generales.
e 82 docentes.

Esto significa que, el 37% de las personas que laboran en alguna actividad son
empleados administrativos o de servicios generales, los cuales en su mayoria
trabajan de tiempo completo en la universidad, existen casos extraordinarios los
cuales tienen un contrato de medio tiempo, El 62% son docentes (52).

Los docentes estan vinculados de la siguiente forma: El 57% de los profesores
esta vinculado como hora catedra, el 28% como medio tiempo y un 14% como
profesor tiempo completo, En algunos casos hay personal administrativo que
desempeiia la funcién de profesor hora catedra.

96,55% de los empleados estan vinculados mediante la fundacion universidad
del valle Palmira, resaltando que el 3,45% de las personas que no estan
vinculados mediante la fundacién, estos se encuentra en el grupo poblacional
administrativo (vinculacién directa con la universidad con contrato provisional),
todos los profesores que solo se dedican a la docencia en la universidad del valle
sede Palmira estan vinculados mediante la fundacion.

Todos los empleados que estan vinculados mediante la fundacion universidad del
valle Palmira, tienen un contrato por obra o labor determinada y las personas que
estan vinculadas directamente desde la universidad tienen un contrato a término
fijo.

Los empleados vinculados en 2014 por la fundacién estan contratados a 6 meses
con excepcion de 10 empleados que son indispensables para la universidad en
tiempo no lectivos, los cuales tiene un contrato a 11.5 meses, los empleados
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vinculados mediante la universidad del valle estan vinculados directamente tienen
un contrato a términos fijo que se renueva cada que caduca el tiempo.

El cumplimiento de este objetivo se puede evidenciar en las paginas (52-60)

8.2 Evaluaciéon del clima laboral de la Universidad del Valle sede Palmira en
el afio 2014.

En el 2014 hubo una mejora en la percepcion del clima laboral, ya que en el dltimo
estudio habia empezado recientemente una nueva direccién y de acuerdo a la
tendencia del ser humano a tener una resistencia inicial al cambio, se crea un
nuevo elemento de tensién por la incertidumbre de lo que pasara.

Existe una gran mayoria que piensa que su contrato podria ser mejor o no esta
conforme con su contrato laboral; Esto es una variable de satisfaccion, la cual
afecta el clima laboral ya que la mayoria de las personas no sienten que su
contrato es bueno, esto podrias ser una insatisfaccion que puede repercutir en el
desempefio de los empleados de la institucién, debido a esto no se podra hacer
una alineacion total para crear una vision comun entre los empleados con vy la
organizacion.

El personal méas insatisfecho corresponde al personal de servicios generales los
cuales en su mayoria estan inconformes.

El 68,96% califica el clima laboral como bueno o excelente ya que se sienten
bien en su interaccion con el mismo en comparacion con las personas las cuales
califican este como malo que son una minoria. Aunque posiblemente exista una
cuarta parte de la poblacion que no se siente satisfecha con el clima laboral de la
sede, se deberia crear estrategias para la satisfaccidon de los mismos ya que
aungue son la minoria son el 34%.

Aungue existe una percepcion favorable al respecto del clima laboral por parte de
los empleados en la universidad del valle sede Palmira, existen aspectos con los
gue los empleados se sienten inconformes, En la gran mayoria de los casos, la
vinculacion es una fuente de influencia para el clima laboral lo cual lo perjudica
negativamente o simplemente afecta al mismo, se puede inferir una clara
insatisfaccion con el tipo de contrato utilizado en la institucion, igualmente esto
puede repercutir en las relaciones interpersonales como en la sensacion de
inestabilidad, lo que puede causar un efecto de “no entregar todo de si”, ya que
algunos empleados mencionaron estar viviendo el dia a dia, haciendo solo lo
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justo para ello ya que no sienten ninguna seguridad o respaldo (expresiones
dichas en el momento de hacer la encuesta por los empleados) .

En la universidad del valle sede Palmira probablemente se viven una atmosfera
de inestabilidad por el tipo de vinculacién, asi lo afirma el 55.17% de los
empleados encuestados, esto podria perjudica negativamente el clima laboral
ademas de crear un efecto de no querer dar mas alla de lo necesario para una
futura contratacion en la misma organizacion, probablemente hay un ambiente no
favorable para la creatividad y la mejora continua de procesos.

El dicho anteriormente afecta la necesidad de seguridad, autorrealizacion y
afiliacién expuesta por Maslow’2. Como también el factor higiénico que involucra
la seguridad del empleado para que el mismo no se sienta insatisfecho segun
Herzberg”®; del mismo modo afecta la variable comin del comportamiento
organizacional establecido en el marco tedrico.

Mas del 50% de los empleados afirma que la no prestacion de algunos servicios
donde los empleados sean eje fundamental afecta el clima laboral, esta respuesta
puede estar asociada a que los empleados probablemente no se pueden
proyectar, dificultdndoles llegar a la autorrealizacion por la no estabilidad laboral.

La dificultad para realizar proyectos como investigacion, procesos que lleven un
largo tiempo de implantacién como otros elementos, puede no permite llegar a la
autorrealizacién de algunos empleados acompafado de la falta de seguridad que
no permite el total bienestar del clima laboral.

El arribo de algunos empleados, los cuales llegan a conocer los procesos y la no
seguridad de continuidad, puede crear un retroceso o una congelacién de los
mismos aislandolos de la mejora continua.

La mayoria de las personas no siente una estabilidad laboral, ellos manifiestan no
saber si estardn por largo tiempo en la organizacion, lo que reafirmaria una
posible tesis de no poder hacer planes profesionales a largo plazo como
personales en la institucion, lo que repercute negativamente en el clima laboral.

72 MASLOW Citado por, QUINTERO Angrita José Rafael, teoria de las necesidades de Maslow, universidad
fermin toro 2011

73 HERZBERG Frederick, teoria de dos factores herzberg, biblioteca virtual, s.a
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Las personas que afirman que estaran por largo tiempo en la organizacion son
personas que llevan una gran cantidad de afios en la institucibn y se han
acostumbrado a la situacion.

Hay una gran cantidad de encuestados que afirman que no estaran en la
organizacion por largo tiempo, lo que muestra la incapacidad de retener a los
empleados por parte de la sede, esto probablemente muestra la ausencia de un
personal alineado, que se siente estar pasajeramente en la institucion (31%).

Un poco mas de un 50% afirma que los empleados, ven afectadas sus
aspiraciones por el tipo de vinculacion laboral, lo cual hace suponer que una gran
cantidad de empleados se han cohibido de muchas posibilidades por la poca
durabilidad de su contrato laboral.

Esto probablemente perjudicaria negativamente el clima laboral, ya que el
personal se restringe de cosas que pueden aportar directamente a suefios o
aspiraciones que representa Maslow’* en la necesidad de autorrealizacién, en
consecuencia puede causar disminucion de compromiso, lo que concurre en
dispersion de los objetivos de la organizacion y la no alineacion entre los objetivos
personales con los institucionales.

Aproximadamente la mitad de los empleados se les ha renovado su contrato
constantemente. El grupo con mas rotacion son los profesores, los cuales son eje
fundamental para la formaciéon de los estudiantes y es una de las ventajas
competitivas de la universidad, creando una sensacion de inestabilidad la cual es
un elemento del clima laboral. Esto va en contravia de las estrategias de la
subcontratacion que afirma que no se puede subcontratar la ventaja competitiva
de las organizaciones, claro que las universidades podria tener una excepcién a la
regla pero no en la cantidad que lo hace la sede Palmira de la universidad del
valle.

De acuerdo con Sohi’® citado en el marco teorico, se debe tener un clima laboral
favorable para que los individuo logren un el cumplimiento de los objetivos

74 MIASLOW Citado por, QUINTERO Angrita José Rafael, teoria de las necesidades de Maslow, universidad
fermin toro 2011

75 SOHI Citado por, PEREZ Juana patla, TORRES Edgar Martinez, Herndndez Rosalia, el clima y la justicia
organizacional y su efecto en la satisfaccion laboral, Revista International Administracion & Finanzas, v. 5 (5)
p. 1-19(2012)
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organizacionales como personales. En este estudio se ha identificado que
posiblemente la subcontratacion es una de las variables que perjudica el clima
laboral; debido la percepcion de los empleados expuestas anteriormente.

El cumplimiento de este objetivo se puede evidenciar en las paginas (62-74)

8.3 Influencia de la subcontratacion en el clima laboral de la Universidad del
Valle sede Palmira.

La subcontratacion es una herramienta la cual tiene sus limites, y como se ha
mencionado en el marco tedrico, tiene una unas reglas para su buena
implementacion. No se debe subcontratar nuestra ventaja competitiva, tampoco
aspectos directivas o planeacion, lo que se efectia en la universidad del valle
sede Palmira.

Un poco mas del 50 % de los empleados ha trabajado mas de 3 afios, un 49% no
lleva mucho tiempo trabajando en la institucion; por ende se puede inferir que
existe una alta rotacion de empleados en la institucion ya que la universidad no ha
creado considerablemente nuevos cargos para la existencia de una hipétesis la
cual plantee la llegada de nuevas personas para ocupar dichos cargos.

Probablemente se esta limitando el rendimiento de los empleados; También puede
estar afectando las variables estructurales propias del comportamiento
organizacional y debido a esto la rotacibn puede ser mayor de la deseada,
ademas de insatisfaccion en la modalidad de contratacion.

Los empleados probablemente estarian dispuestos a irse a otra organizacioén que
les brinde mas estabilidad laboral, aproximadamente el 75.86% de los empleados
lo expresaron, lo cual podria desencadenar en una alta rotacion; mostrando una
posible gran inconformidad con la duraciéon del contrato. Casos reales como la
coordinaciéon de administracion de empresas de la sede la cual ha tenido
aproximadamente 5 coordinadores en 5 afios, esto trae dificultades para los
estudiantes y la proyeccion a largo plazo en diferentes aspectos del programa. La
respuesta de los empleados muestra claramente una potencial salida de los
trabajadores, los cuales pueden ser claves en muchos procesos y podrian ser
dificiles de remplazar, situacion que puede perjudicar o demorar el desarrollo de la
sede; Otro de los efectos puede ser la interrupcion de procesos, los cuales
pueden no culminar por la llegada de una mejor oferta laboral.
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Esto supondria una gran facilidad de persuasion de otras organizaciones a los
empleados para trasladarse solo considerando una variable como la estabilidad
laboral, la cual fue la Unica considerada en la pregunta. Pueden existir mas
variables que potencialicen la migracion de trabajadores a otras organizaciones, el
riesgo aumentaria si ofrecen mejores salarios y otros beneficios a los empleados
como capacitaciones, créditos por la misma organizacion, incentivos por
cumplimiento de metas etc.

Los empleados probablemente no tienen satisfecha la necesidad de seguridad
expuesta por Maslow’®, lo cual nos permite presumir que los empleados
probablemente no puedan satisfacer por completo las demas necesidades como lo
es la afiliacion, estima y autorrealizacion. La inestabilidad laboral restringe la
autorrealizacidon profesional de los empleados que quisieran hacer una carrera en
la institucién, en otros casos los empleados podrian necesitar de estabilidad para
el desarrollo de procesos que requieran un largo tiempo para mostrar resultados.

De una manera u otra, esto podria perjudicar los factores motivacionales
expuesto por Herzberg’’, los cuales son lo que motivan a los empleados a dar
todo de si, sin ellos no se podria dar un adecuado clima laboral para la motivacion
y el rendimiento total de cada uno de los empleados.

La variable de alineacion es probablemente critica en la institucién, ya que los
empleados no estan alineados por motivos como el tipo de vinculacién y la
duracion de contrato, lo cual afecta sus aspiraciones y no permite la auto
realizacion; debido a esto los empleados concurre en no dar todo de si lo cual se
ha dicho en reiteradas veces, los empleados tienen dificultades para auto
realizarse por la sensacion de inestabilidad.

En el caso de la universidad del valle sede Palmira, mientras los empleados se
sientan mas estables aumentarian su alineaciéon y en consecuencia creceria las
aspiraciones de los empleados en mantenerse en la organizacion.

Las respuestas entre las variables de Crecimiento y aspiraciones profesionales
alineacion con la universidad del valle sede Palmira  son directamente

78 MASLOW Citado por, QUINTERO Angrita José Rafael, teoria de las necesidades de Maslow, universidad
fermin toro 2011
77 HERZBERG Frederick, teoria de dos factores herzberg, biblioteca virtual, s.a
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proporcionales con un coeficiente del 0,69, lo cual hace inferir que la mayoria de
los empleados los cuales no estan alineados, sienten afectadas sus aspiraciones
por el tipo de vinculacion y ello no deja dar todo de cada uno, clara mente se
puede observar que mientras mas los empleados vean afectadas sus aspiraciones
menor sera la alineacion con la institucion.

No se puede presumir que la subcontratacion es la Unica variable que afecta el
clima laboral de la sede Palmira, pero vale resaltar que es una variable muy
importante en el bienestar y la satisfaccion de los empleados de la institucion.

El cumplimiento de este objetivo se puede evidenciar en las paginas (76-77)
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9. RECOMENDACIONES

Gracias a los sistemas de gestion de calidad, se pueden estandarizar los procesos
en la institucion y esto probablemente ha disminuido el efecto del tipo de
vinculacion en los servicios prestados, aparte de los requerimientos de la sede
principal lo cual hace que el sistema de regionalizacién a pesar de ser uno de los
ejemplos en el pais tiene falencias como:

e Carencia de procesos de investigacion fuerte mente establecidos.

e Carencia de un buen bienestar universitario en comparacion con la sede
central.

e Pocos profesores con doctorados o P.H.D.

e Carencia de espacios para el mejoramiento de la formacion.

Esto va acompafado del orgullo que manifiestan los empleados en estudios
anteriores por trabajar en la universidad del valle ya que la universidad del valle
es una sola organizacién y la sede Palmira es solo un eslabon de la institucion.

La limitacién de los avances en la institucion no solo es causada por la modalidad
de contratacion y sus efectos en el clima laboral, también se debe al presupuesto
y otras variables que no son controladas por la sede, la carencia presupuestal es
el pilar de la problematica abordada debido a que esta es la causa del tipo de
contratacion.

La cadena de falencias empieza en las restricciones presupuestales y la
centralizacién con la sede central, lo cual hace optar por el tipo de contratacion y
el mismo afecta el crecimiento de la universidad y el clima laboral.

Lo dicho anteriormente posiblemente podria afectar negativamente el clima laboral
de la sede, pero como se dijo anterior mente no es la Unica variable. Es una
problematica que se debe abordad si se quiere mejorar el bienestar de los
trabajadores de la universidad como de los estudiantes que la habitan semestre a
semestre.

Por lo dicho anteriormente, Las siguientes recomendaciones son estructurales ya
que la profundidad de la problematica que vive regionalizacion el cual no es la
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subcontratacion lo amerita, debido a que la subcontratacion en este caso solo es
uno de los problemas que deja la carencia presupuestal en la institucion.

La universidad del valle sede Palmira en primer lugar podria buscar una
descentralizacion presupuestal como directriz, los cual lleve a tener la
independencia de poder hacer un plan estratégico para la adquisicion de recursos
y el fortalecimiento de la instituciéon de acuerdo a las necesidades particulares de
la sede, ya que no se puede pretender que las necesidades que tiene la sede
central u otra sede son las mismas que abarca a la universidad del valle sede
Palmira.

Por lo dicho anteriormente no se puede hacer un plan estratégico generalizado
para regionalizacion, debido a que cada una de las sedes tiene problematica y
situaciones particulares, solo se pueden establecer estdndares para el
cumplimiento de los objetivos del sistema.

Hoy el presupuesto girado por la sede central a la sede Palmira, solo alcanza para
el pago de nédmina y otros elementos en menos proporcién, gracias a gestiones de
las direcciones pasadas y actuales en pro de la adquisicion de recursos, la sede
ha podido tener un desarrollo relativo en algunos aspectos como infraestructura.

El fortalecimiento del esquema de recoleccién de recursos propios podria ser la
clave para el fortalecimiento de la organizacién, lo cual debe ir de la mano con la
descentralizacion; esto tiene que ir acompafiado de una fuerte disposicion de la
sede central para descentralizar la sede como los giros pertinentes de los recursos
para el inicio del proceso.

Al tener la disponibilidad de recursos, se puede realzar un nombramiento masivo
de empleados adjuntados a la sede Palmira quienes podrian ser dirigidos al
fortalecimiento de la planta profesoral y administrativa, la universidad se
fortaleceria estructuralmente y no existiria tanta rotacion de personal, lo cual
incentiva a los empleados a el desarrollo de procesos a largo plazo lo que
alinearia mas a los mismos, ya que ellos se muestran insatisfechos con la
duracion de su contrato.

Cuando existen profesores nombrados se pueden crean grupos de investigacion
los cuales pueden aportar conocimiento, como también pueden ser una fuente
representativa de ingresos desarrollando contratos con diversas organizaciones
para la investigacion o desarrollo de proyectos.
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La universidad podria funcionar con un esquema parecido a lo que es hoy la
sede central, el cual tiene una alta entrada de recursos propios, esto solo se
lograria con el establecimiento de contratos a largo plazo de profesores y el
fortalecimiento de la planta administrativa.

Esto se podria acompafiar con planes de incentivos dependiendo el grupo
poblacional de la institucion al que fuera dirigido, por ejemplo: apoyo al docente
para la realizacion de posgrado, establecimiento de planes carreras,
reconocimiento por la buena labor hecha etc.

La fundacién jugaria un papel importante, ya que la envestidura de institucion
publica por parte de la universidad no permite realizar algunas actividades como
los es el plan carrera, las que se pueden desarrollar en una organizacion privada.
La fundacion podria hacer contratos a términos indefinidos para el personal ya que
la misma a realizado una buena gestion en el desarrollo de infraestructura como
la adquisicion de recursos para el fortalecimiento de la institucion, una buena
articulacion entre la fundacién universidad del valle Palmira y la sede, seria una
gran fuente de fortalecimiento para lograr una eficiente ejecucion de los recursos y
el dinamismo que hoy no tiene las instituciones publicas colombianas.

La contratacion de empleados por parte de la fundacion como lo son contratos
indefinidos o a largo plazo, podrian dinamizar la institucion y aumentaria la
satisfaccion de los empleados, debido a que la corta duracion de los contratos
seria una de las mayores causas de insatisfaccion por parte de las personas
laborantes en la organizacion.

Lo dicho anterior mente podria incentivaria a:
e La autorrealizacion de los empleados proyectandose en la organizacion.
e La alineacion de los objetivos entre empleados y organizacion.
e Crear una mejor atmosfera universitaria.

e Recaudo de ingresos por grupos de investigacién para la inversion del
bienestar institucional.

e Facilidad para la proyeccion de la organizacion de la mano de los
empleados.
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Realizacion de procesos a largo plazo.

Cultivacion y mejoramiento del talento humano adecuado a las necesidades
de la sede.

Creacion de espacios donde puedan actuar todos los estamentos de la
institucion.

Mejora continua en procesos o departamentos de la institucion.

Complementar la formacion de los estudiantes en espacios diferentes a las
aulas de clases.
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11. ANEXOS

11.1cuestionario

ENCUESTA

Cargo:

A. Docente
B. Administrativo
C. Personal de servicios generales

1. usted esta vinculado a la universidad del valle sede Palmira como:
a. trabajador tiempo completo.
b. trabajador medio tiempo.

c. profesor hora catedra.

2. si su respuesta anterior es B o C responda la siguiente pregunta de lo contrario
absténgase. ¢ Labora usted en otras organizaciones?:

Si: no: cuales:

3. ¢esta vinculado a la universidad del valle sede Palmira mediante la fundacion
universidad del valle Palmira?

Si: no:
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4, ¢la modalidad de su contrato es?:
A. termino fijo.

B. término indefinido.

C. prestacion de servicios.

d. contrato por obra.

5. si su respuesta a la pregunta anterior es término fijo, prestacién de servicios o
contrato por obra responder esta pregunta de lo contrario abstenerse, ¢ el tiempo
de su contrato es?:

A. menos de 6 meses.
B. entre 6 y 12 meses.
C.entre 1y 2 afios.
D

. entre 2y 3 afios.

(o2}

. ¢.cuanto tiempo lleva usted laborando en la universidad del valle sede Palmira?:
. menos de 6 meses.

.entre 6y 12 meses.

.entre 1y 2 afos.

. entre 2y 3 anos.

m © O W >»

. mas de 3 afos.

En las siguientes preguntas se afirmara una frase y Ud. La calificara de 1 a 5
donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 total mente de acuerdo
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7. ¢el tipo de contrato que tiene es excelente?

Totalmente en desacuerdo I 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

8. El clima laboral en la universidad del valle sede Palmira es excelente

Totalmente en desacuerdo I 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

9. la modalidad de contratacién afecta negativamente el clima laboral en la sede

Totalmente en desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

10. si hoy le ofrecen otro empleo en otra organizacién con beneficios similares
pero con mayor estabilidad laboral, usted aceptaria el trabajo.

Totalmente en desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

11. la modalidad de contratacién usada afecta la calidad de servicios prestados
en la universidad del valle sede Palmira.

Totalmente en desacuerdo I 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

12. la universidad del valle sede Palmira ha limitado el avance en aspectos
académicos como: investigacion, bienestar universitario, extensioén, por el tipo de
vinculacion que tienen los empleados.

Totalmente en desacuerdo I 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

13. la no prestacion de algunos servicios en la universidad del valle sede Palmira
por la modalidad de vinculacion como lo es los grupos de investigacion y la
realizacion de proyectos a largo plazo donde los empleados sean eje fundamental
en la realizacion de los mismos afectan el clima laboral de la universidad.

Totalmente en desacuerdo I 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.
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14. tiene estabilidad laboral con el tipo de contrato por el cual usted esta
vinculado.

Totalmente en desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

15. Cree que estard vinculado por largo tiempo en la universidad del valle sede
Palmira. (Mas de 3 afos)

Totalmente en desacuerdo I 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

16. la universidad del valle sede Palmira es una buena institucion para crecer
como empleado y persona.

Totalmente en desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

17. Podria obtener un ascenso en la universidad del valle sede Palmira.

Totalmente en desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

18. la modalidad de contratacién afecta las aspiraciones de los empleados.

Totalmente en desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.

19. estar contratado por la fundacion universidad del valle Palmira es malo.

Totalmente en desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de acuerdo.
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Tabla de correlaciéon

Solo se hizo la correlacion de las variables que permitan el cumplimiento de los objetivos, debido a que la

correlacion de todas las variables arrojaria una gran cantidad de resultados

Variables 2 4 9 10
1.Tipo de 0,52 0,53
vinculacion

2.Satisfaccion

del tipo de

contrato

3.Afectacion 0,40

del tipo de

contrato en la

calidad de

servicio

4 Limitacion

de tipo de

contrato

5.Percepcién 0,33

clima laboral




6.Afectacion
del tipo de
7.contrato en
el clima
laboral

0,77

7. rotacion
laboral

0,83

8.Crecimiento
y aspiraciones

0,69

9.Alineacion
con la
universidad

del valle sede
Palmira
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