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Resumen
Este trabajo de grado caracteriza el clima organizacional de Unilasallista a través de un estudio de
caso cuantitativo con informacion descriptiva. Se realizd una pregunta sobre el clima laboral de
Federico Gan Bustos a una muestra de 87 empleados (34,1% de una poblacion total de 255)
empleados en diferentes ambitos. Sin embargo, se observa una variabilidad entre areas, como
Servicios Generales mostrando mejores resultados que Docentes y Administrativos. ElI Clima
Departamento presenta un promedio de 15.80, mientras que los Estilos de Direccion obtuvieron
un promedio de 12.64 (maximo 30), indicando una necesidad de mejora en este ultimo aspecto.
Los resultados indican un clima moderadamente positivo en general, con un promedio de 17.38 en
la escala de Clima Empresa (maximo 40). Sin embargo, se observa una variabilidad entre areas,
como Servicios Generales mostrando mejores resultados que Docentes y Administrativos. El
Clima Departamento presenta un promedio de 15.80, mientras que los Estilos de Direccion
obtuvieron un promedio de 12.64 (maximo 30), indicando una necesidad de mejora en este Gltimo
aspecto. La satisfaccion laboral tiende a disminuir con la antipatia organizacional. Discutimos
estas reflexiones a la luz de las teorias de Herzberg, Likert, Luc Brunnet entre otros, indicando
que, si bien hay aspectos positivos, es necesario un plan de accién para mejorar la motivaciény la
comunicacion, especialmente en los estilos de gestion. Recomendamos recomendaciones para

mejorar el clima organizacional dentro del establecimiento.

Palabras clave: Clima organizacional, clima laboral, satisfaccion laboral, estilos de direccion,

educacion superior, Unilasallista.



Abstract

This thesis characterizes the organizational climate of Unilasallista through a quantitative case
study with descriptive information. A sample of 87 employees (34.1% of a total population of 255)
employed in different areas was asked a question about the work environment of Federico Gan
Bustos. However, there is variability between areas, such as General Services showing better
results than Teaching and Administrative. The Department Climate has an average of 15.80, while
Management Styles obtained an average of 12.64 (maximum 30), indicating a need for
improvement in this last aspect. The results indicate a moderately positive climate in general, with
an average of 17.38 on the Company Climate scale (maximum 40). However, there is variability
between areas, such as General Services showing better results than Teaching and Administrative.
The Department Climate has an average of 15.80, while the Management Styles obtained an
average of 12.64 (maximum 30), indicating a need for improvement in this last aspect. Job
satisfaction tends to decrease with organizational antipathy. We discuss these reflections in light
of the theories of Herzberg, Likert, Luc Brunnet among others, indicating that, although there are
positive aspects, an action plan is necessary to improve motivation and communication, especially
in management styles. We recommend recommendations to improve the organizational climate
within the establishment.

Keywords: Organizational climate, work climate, job satisfaction, leadership styles, higher

education, Unilasallista.



Introduccion

En la presente investigacion se analizd la percepcion de 87 empleados de diferentes areas
sobre una poblacién de 255 empleados, buscando caracterizar el clima laboral de la empresa,
reconociendo este fendmeno desde su multicausalidad, siendo que se encuentra atravesado por
maltiples variables, enfocandose este en tres focos, los cuales fueron clima de la empresa, clima
del departamento y los estilos de direccion. Se retomaron para este propdsito diversos autores los
cuales entienden el clima laboral desde diferentes perspectivas tanto autores de psicologia,
gestion humana , administracién de empresas entre otras esferas del conocimiento que como se
vera logran complementarse en sus postulados , se ahondo en antecedentes de caracterizaciones
previas tanto en el &mbito de Educacion superior, asi como también en el de empresas de
manufactura : organizaciones enfocadas en la salud y
diversas  instituciones,  encontrando  puntos en comdn y desacuerdos, se
retomaron herramientas de medicion sus ventajas y desventajas en el momento de
medir el fendmeno, en este trabajo se realiza una indagacion de las variables que se encuentran
alrededor del clima, sus origenes , posibles consecuencias, posibles factores a intervenir

para su mejora.

La discusion parte del interrogante: ;Como es el clima laboral en una organizacion de
educacion superior?, y retoma aspectos de su actualidad, describiendo una de las formas que
existen para lograr un acercamiento a la medicion del clima, reconociendo sus limitaciones
teoricas, metodologicas y problemas en el momento de delimitar esta variable y sus focos. Por
ultimo, analizan los resultados a la luz de las teorias y autores previamente expuestos, llegando a

unas posibles conclusiones sobre el clima organizacional en Unilasallista. Este trabajo retoma lo



que instituciones y organizaciones de la salud como la OMS (Organizacion Mundial de la Salud)
y de derechos laborales como la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) dicen con respecto
al clima laboral, y sobre su importancia y relevancia en la actualidad social del mundo moderno.
Mediante un cuestionario disefiado por Federico Gan Bustos, contando este autor espafiol con
reconocida trayectoria, el mismo ha escrito diversos libros, incluidos “Manual de instrumentos de
gestion y desarrollo de las personas y organizaciones”, retomandose el instrumento de este libro

(Diaz,2001).

En los resultados, la Corporacion cuenta con un clima moderadamente positivo, con areas
de mejora en la comunicacion y liderazgo. La satisfaccion laboral tiende a reducirse con el tiempo,
afectando la salud mental; lo anterior sirve de insumo para planes de accion que mejoren el clima
laboral en muchos aspectos. En los antecedentes que se rastrean también se evidencia la pertinencia
de intervenir el clima organizacional, pues esto, como se presentara a continuacion, promueve el
bienestar de las personas que integran las organizaciones y los resultados que generen

eventualmente las dindmicas e interacciones laborales en la realidad biopsicosociocultural.
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Planteamiento del Problema

El clima organizacional estd directamente relacionado con como un grupo de trabajo
genera relaciones adecuadas, siente bienestar dentro del area de trabajo, y en ultimo término se
identifica o no con el ADN de una empresa en especifico, provocando gque surja una motivacion
para la permanencia en esta empresa. Encargarse de esta tarea se considera relevante y significa
un constante desafio para el departamento de gestién humana, el cual es el que se encarga de la
gestion de este clima. Surge entonces la necesidad en toda organizacion de caracterizar y dar cuenta
de este clima para formular planes de accion adecuados. (Garcia, 2020). Este es un constructo que
presenta un amplio bagaje; se suele usar como foco orientador en investigaciones que buscan
responder preguntas que involucran la dimensién humana en empresas y organizaciones. Para la
medicion de estas variables se hace oportuno el uso de instrumentos de medicién como
cuestionarios. Es puntual que se satisfaga la caracterizacion en toda organizacion, debido a que la

carencia de esta puede generar percances en el factor humano de las empresas. (Bustos, 2006).

El clima organizacional es un espacio propicio para fomentar el bienestar y el desempefio de los
empleados en una organizacion; si este es inadecuado, puede provocar una variedad de problemas
que afectan tanto a los trabajadores como a la organizacion en su conjunto. Estos problemas
incluyen el aumento de la rotacion de personal, es decir, que lleva a los empleados a buscar otras
empresas, tal como lo afirma Bustos (2006). Esto no solo provoca altos costos de contratacién y
capacitacion, sino que también tiene un impacto en la calidad del servicio y la continuidad del

trabajo.
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El absentismo es otro efecto significativo de un ambiente de trabajo inapropiado. Es menos
probable que los empleados infelices participen en el trabajo, lo que conduce a un ciclo de estrés
y una falta de motivacion. Esta insatisfaccion también reduce la satisfaccion moral, que tiene un
impacto directo en el desempefio de los empleados. La colaboracion necesaria para el trabajo en

equipo se ve obstaculizada por un entorno tenso y sospechoso.

Aparte de eso, el clima inapropiado de la organizacion en si también puede provocar
conflictos entre empleados. Como se menciond, los conflictos resultan en divisiones internas y
hacen que sea dificil o imposible para los trabajadores comunicarse correctamente entre ellos
(Mendoza-Vargas et al., 2022). La cohesion del grupo en general se debilita y se genera un
ambiente hostil que no promueve la cooperacion. Por lo tanto, esto afecta directamente la
productividad: los empleados que no estan satisfechos con la situacion o simplemente no estan

motivados no son productivos, lo que perturba las dindmicas de trabajo.

La desventaja es que, si no se hace nada para solucionar el problema de un entorno laboral
tenso, tendra muchas consecuencias. En primer lugar, la insatisfaccién con el empleo conduce a
enfermedades de salud mental; la depresion y la ansiedad son problemas crénicos entre el personal
que resulta del estrés y la falta de deseo de realizar sus funciones. Como resultado, se producen

mas dias de enfermedad y una baja calidad del trabajo. (Freire y Espinosa, 2023).

La falta de atencion al ambiente de trabajo también ocasiona bajo rendimiento por parte de
la organizacion. Las empresas que ignoran esta caracteristica se encuentran con la resistencia al
cambio, el bajo nivel de innovacion y la alta rotacion del personal; todas se reflejan en los
resultados financieros y competitividad en el mercado. (Garcia, 2020). Asimismo, el ambiente de
trabajo tenso aumenta el conflicto y la desconfianzay, por Gltimo, la capacidad para atraer y retener

el talento.
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La productividad, el entorno laboral y la salud mental estan estrechamente relacionados y
son factores para tener en cuenta. Ademas, un ambiente de trabajo positivo podria incidir en el
bienestar emocional del empleado. No es un problema desestimable en lo que respecta a la
tranquilidad emocional y la tension en la organizacion. Hablando en términos precisos, se observa
que un clima laboral defectuoso es destructivo no solo para la satisfaccion y el trabajo de los
empleados. También podria terminar siendo negativo para la empresa. La conexion indisoluble
entre las condiciones del trabajo, la salud y un lugar que fomente el bienestar mental orienta que
es esencial promover un clima laboral saludable. Como resultado, incidira en el bienestar de los

empleados y el rendimiento de la empresa al completo

Las problematicas en las que haremos énfasis en este trabajo de grado basadas en el autor
Federico Gan Bustos son: la rotacion de personal, el ausentismo laboral y la conflictividad; a
continuacion, algunas cifras que nos hablan de por qué estas problematicas afectan el

desenvolvimiento de las dindmicas laborales en las organizaciones

En Colombia, la rotacién de empleados es un asunto serio para todas las empresas, ya que
afecta la productividad, los resultados, el clima laboral, la imagen y la reputacién de la compafiia
en general. Por ejemplo, de acuerdo con el "Andlisis de la rotacion del personal en Colombia" por
Oiltrans S.A.S. en su caso en Bogota, la rotacién de empleadores mensual alcanzé el 69.2 % en
promedio. Otras causas relacionadas directamente con el clima organizacional son la falta de
motivacion, las malas condiciones de trabajo, el proceso de seleccidn negativo, el trabajo excesivo
y la falta de reconocimiento, por mencionar algunos. (Perez & Rincon, 2017)
El ausentismo laboral asociado con la salud mental de los empleados es un problema importante

en todo el mundo; en este sentido, la Organizacion Mundial de la Salud (2024) estima que la
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depresion y la ansiedad provocan la pérdida de 12,000 millones de dias de trabajo al afio, lo que

equivale a un costo de US$ 1 billon en la productividad.

Segln la OMS en un informe publicado en el 2022, el 15% de los adultos sufrieron
problemas de salud mental en 2019. Los riesgos psicosociales, incluidas las condiciones laborales
negativas a largo plazo y de otro tipo de factores, afectan el clima laboral y son causas comunes
de enfermedad mental. Ya sabes, mas de la mitad de la poblacion activa del mundo trabaja en la
economia informal y, por lo tanto, corre un riesgo significativo de desarrollar enfermedades
profesionales. Mejorar las condiciones laborales y promover la salud mental puede reducir el estrés
y aumentar la eficiencia, lo cual es crucial para la salud de los trabajadores y la economia global.
Sin embargo, es relevante tener en cuenta las repercusiones que este fenémeno provoca y afecta el

ambiente de trabajo. (OMS, 2022)

De este modo, siendo Unilasallista una entidad comprometida en la politica de bienestar
universitario que busca fomentar el bienestar de sus empleados, la propone orientarlo al desarrollo
intelectual, espiritual, fisico, cultural y emocional, y lo impulsa para promover su mejora continua
de la calidad de vida. Ya que vincula actividades del programa institucional que estan articuladas
al Sistema de Acompafiamiento Universitario Lasallista: SAUL, cabe preguntarse: ;Como es el

clima organizacional que perciben los empleados de la Corporacion Unilasallista?
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Justificacion.

El clima organizacional esta significando un tema de creciente relevancia en la actualidad,
esto lo sustentan diversas teorias las cuales apuntan a que aspectos que componen el clima se ven
implicados en la motivacién y rendimiento de los colaboradores de las organizaciones que
componen el entorno en que se ven involucrados , siendo Unilasallista una corporacion con un
planten de méas de 255 empleados, teniendo la importancia de verse directamente relacionado con
un aspecto fundamental para los tiempos que corren como el Formativo , es de suma importancia
realizar una caracterizacién de clima organizacional, pues segun las teorias de motivacién como
la teoria de las necesidades de Maslow (1943), la teoria X e Y de McGregor (1960), la teoria de la
equidad de Adams (1963), la teoria de la expectativa de Vroom (1964) , la teoria de los dos factores
de Herzberg (1959), la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan (2000), La teoria del
empoderamiento de Conger y Kanungo (1985) ,la teoria del liderazgo transformacional de Bass
(1985) , la teoria de la satisfaccion laboral de Locke (1976) y la teoria del compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1991), es imperativo conocer todos estos factores es decir: Las
necesidades basicas , la percepcion de equidad o justicia , la expectativa y probabilidad de logro
.Las condiciones laborales, la autonomia, competencia y relacion con los demas, como se delega
el poder y se toman las decisiones, qué estilo de liderazgo inspira 0 motiva a los empleados, si el
empleado esta satisfecho o no, y el compromiso del empleado en la organizacion. Esto se puede
conocer por medio de instrumentos como encuestas, Yy sistematizando esta informacion, se puede
dar cuenta de todo lo anterior, contribuyendo asi al desarrollo del plan de accion de dicha

organizacion en el tema de clima organizacional.
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Evaluar el clima laboral es importante para el normal funcionamiento de toda organizacion.
Esta pertinencia destaca en instituciones educativas como la corporaciéon Unilasallista, en donde
el bienestar de sus colaboradores influye directamente en la mision y vision institucional,

especificamente con el valor de fraternidad. (Unilasallista, 2024)

Justifica este trabajo el interés en los siguientes items:

Mejora del desempefio organizacional, el diagnostico adecuado del clima laboral puede
conducir a identificar areas de mejora y trabajar de la mano con los empleados en la construccion
de un plan de optimizacion de procesos, a su vez es importante para favorecer la retencion del
talento humano , el reto que presentan las empresas es atraer y reducir la tasa de rotacion del
personal , también contribuye, la identificacion del clima la promocion del bienestar y salud
ocupacional ,al reducir las inquietudes y tenciones que pueden experimentar los empleados en sus
actividades diarias , a la facilitacion de un entorno de colaboracion , siendo un instrumento que
posibilita identificar obstaculos en la comunicacion y cooperacion entre distintos departamentos y
jerarquias.Por otro lado, y en contraparte con el trabajo a distancia tenemos al clima laboral; un
factor muy relevante para la motivacion de los empleados que afecta sus niveles de satisfaccion y
desempeno. De acuerdo con Alcover (2003), “el clima laboral en una organizacion se caracteriza
por la percepcion compartida de los empleados acerca del entorno laboral, lo que permite el analisis
a nivel departamental y también para toda la organizacion” (pag. 145). Esto implica que el clima
laboral percibido no sélo opera a nivel individual, sino que puede evaluarse en terminos de cultura
departamental u organizacional y de las condiciones del lugar de trabajo en su conjunto.
Por lo tanto, este estudio busca caracterizar el clima organizacional que esta presente entre los

empleados de la Corporacion Unilasallista.
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Otros puntos importantes que justifican esta caracterizacion son que en el departamento de
gestion humana es imperativo tomar decisiones basadas en evidencias; la realizacion de un
adecuado diagnostico del clima laboral nos brindara datos puntuales que pueden permitir a la alta
direccion el desarrollo de estrategias de mejora. Y finalmente, como cuestion de responsabilidad
social, la atencién al clima laboral refleja un compromiso que busca el desarrollo sustentable no
solo a nivel administrativo, operativo, sino también a nivel comunitario, que es uno de los

propdsitos de la corporacién (Unilasallista, 2024).

Entre otras justificaciones se encuentra el reconocimiento de la Politica de seguridad y

salud en el trabajo

Unilasallista estd comprometida con la mision de generar entornos que velen por el
bienestar y seguridad del trabajador; en su politica SST, busca identificar, ademas de gestionar los
riesgos que puedan presentarse, promover el autocuidado, asegurando el bienestar integral de sus
empleados, estudiantes, contratistas y visitantes. Por medio de iniciativas que incentivan la
participacién permanente de la comunidad universitaria, estos programas consisten y van
orientados a la prevencion de emergencias, mitigacion del acoso y motivacion de habitos positivos,
asegurando el cumplimiento de la norma legal vigente. Dicha politica es revisada cada afio.
Destaca la iniciativa institucional de garantizar la calidad de vida laboral y el bienestar de todos

sus miembros. (Unilasallista,2022)
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Objetivo General

-Caracterizar el clima organizacional de la corporacion Unilasallista.

Objetivos Especificos.

-ldentificar la percepcion de los trabajadores en relacion con la empresa,

-Describir la percepcion de los trabajadores en relacidon con su departamento

-Analizar los estilos de direccion en la Corporacion Unilasallista durante el semestre 2024-
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Antecedentes
Entre los antecedentes que se pueden recabar se encuentran estudios de caracterizacion
tanto nacionales como internacionales, algunos que caracterizan a la organizacion desde
problematicas satélites de clima laboral como es el caso de la investigacion de Burnout de Garcia
2023, entre otros estudios que analizan el Clima laboral desde diferentes variables, enfoques, y

modelos, a continuacioén, los antecedentes de actualidad orientados al fendmeno.

El clima laboral es un tema que en los tiempos actuales es abordado en diversos estudios
porque se enfocan a caracterizar a las empresas, y evaluar el clima organizacional, puede
considerarse el siguiente estudio: “Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral”
realizado en el laboratorio empresarial de Tunja, Boyaca, LAEMCO. El propdsito de este estudio
fue describir el clima organizacional, y su relacion con el desempefio de los trabajadores, lo que
se pudo confirmar que el 80 % de los encuestados y sus pareceres, opinan “estar de acuerdo, que
las actitudes positivas, la buena relacion laborales, y la gerencia de la comunicacion se asocian con
un desempefio laboral favorable”. Los hallazgos de este estudio también sugieren que existe una
relacion directa y significativa entre el buen desarrollo y funcionamiento del entorno laboral y la
efectividad en las tareas que se realizan. Adicionalmente, se enfatiza que las relaciones
interpersonales, el liderazgo y la comunicacion son esenciales para el éxito en la practica. En otras
palabras, la felicidad y la productividad de los empleados aumentan con un ambiente de trabajo

positivo. (Mendoza-Vargas et al., 2022)

En el "Instituto Tecnoldgico Superior Ismael Pérez Pazmifio” (ISTIPP) se realiza un
analisis sobre el ambiente laboral en otros contextos, titulado "Caracterizacion del clima
organizacional: Caso Instituto Tecnologico Superior “Ismael Pérez Pazmifio”. Se llevo a cabo el

2021y su autor principal fue Whinzon Cuenca. Herrera El anélisis de como este fenomeno afecta
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significativamente la conducta y la motivacién de los empleados de una organizacion es una
tendencia reciente. A juicio de Hellriegel y Slocum, el clima es una variable mediana entre los
factores del sistema organizacional y la conducta individual y es crucial para establecer normas,
identidades y promover el compromiso. Talcott Parsons afirma que el clima es una percepcion
colectiva y un componente del sistema organizativo que todos los "miembros” de la institucion
deben mantener. El estudio se llevd a cabo utilizando un disefio descriptivo y un método
cuantitativo. 35 empleados fueron entrevistados sobre sus opiniones acerca de la situacion actual
de la organizacion. Los resultados muestran una percepcion fuertemente negativa de la
comunicacion y el liderazgo, lo que parece ser una fuente de estrés y frustracion en el lugar de
trabajo. Los resultados sugieren que deberiamos centrarnos en la comunicacion, la resolucion de
conflictos y crisis y el reconocimiento. En general, el mejor ambiente para cualquier toma de
decisiones es aquel que enfatiza la realidad de la colaboracion en el ambito académico y la

productividad. (Cuenca-Herrera et al., 2021)

La medicion del clima no solo se realiza con instrumentos cuantitativos; es el caso del
estudio publicado en 2018 "Clima organizacional como factor de rendimiento laboral en
Mipymes", en el que se aborda la influencia que tiene el clima organizacional en el rendimiento
laboral de las micro, pequefias y medianas empresas latinas. Primero, se caracterizo el clima
laboral a partir de la observacion de la insatisfaccion en los lugares de trabajo cuando es
inadecuado. Se circunscribe a una creciente sensacion de que en el disefio de este tipo de entorno
es necesario fomentar el optimismo para aumentar la productividad y el bienestar. Este tipo de
climas se distingue por su capacidad de comunicarse abierta y transparente, confianza y respeto

mutuo, colaboracién y trabajo en equipo, reconocimiento y recompensa del desempefio,
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oportunidades de crecimiento y desarrollo, ambiente inclusivo y diverso, flexibilidad y
adaptabilidad, satisfaccion y compromiso de los empleados. Se aplicé mediante metodologia
cualitativa; por medio de un disefio exploratorio, esta investigacion encontro que los ambientes de
trabajo positivos suelen estar fortalecidos en aspectos como la comunicacion, el liderazgo y la
motivacion. Los resultados indican que es comun que muchas Mipymes, por ejemplo, no tengan
politicas efectivas para fomentar el bienestar de los trabajadores y desconocen los conceptos de
manejo, factor de gestion empresarial fundamental, para la implementacion de estrategias como
las sugeridas. Con base en esto, se concluy6 que no solo se ofrece una base tedrica y metodologica
sobre la que se podrian basar futuras investigaciones, sino que también se incluyeron
recomendaciones practicas para que los administradores de Mipymes se mantengan propicios, algo
vital para el éxito y crecimiento sostenido de la Mipymes. En el sector ecuatoriano resulta
pertinente la educacion y capacitacion tanto para los empleadores como para los empleados. Es
necesario especializarse para fortalecer la economia. En particular, no es solo que mejoraria las

condiciones de vida, sino también mejoraria la solidez de las MIPYMES. (Bustamante et al., 2022)

Un ejemplo de identificacién de clima laboral es "Clima laboral y Engagement: un analisis
de una organizacion de San Juan de Pasto", elaborada por Marcela Lucia Villota Jurado y Claudia
Carolina Cabrera Gomez en el afio 2015. Se realiza un analisis que tiene como objetivo establecer
la correlaciéon entre el clima laboral y el compromiso de 30 empleados de una empresa
comercializadora de eléctricos en San Juan de Pasto. Se examinan diversas dimensiones del
ambiente laboral, tales como el estilo, la retribucidn, la cohesion, la estrategia y la estructura. La
identificacion de un ambiente laboral en peligro se llevo a cabo mediante un analisis organizacional
que evidencid una situacion de riesgo. Se empled el cuestionario Clima CE, concebido con el

propdsito de la organizacion y la escala de engagement de Utrecht, con el objetivo de evaluar el
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nivel de compromiso de los colaboradores, clasificados en vigor, dedicacion y absorcion. (Jurado,

2015)

Podemos evidenciar que las caracterizaciones enfocadas en el clima laboral son un
elemento diagnostico muy usado , en el siguiente estudio “ analisis comparativo del clima laboral
de la universidad Equinoccial “ se tuvo como objetivo inspeccionar el clima laboral , se uso para
esto una metodologia de tipo cuantitativo con un disefio no experimental transversal, con un
enfoque correlacional , ademas de una encuesta que fue entregado a una muestra de 160 personas
miembros administrativos , 315 profesores y para medir otras facultades se tomaron 54 personas
del cuerpo administrativo y 115 docentes, se lleg6 a la conclusion que en general se mantiene un
buen clima laboral y se llega a la recomendacion de mejorar el plan de accién dirigido a buenas
relaciones interpersonales en el grupo de trabajo. Diferentes organizaciones como la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas enfatizan la relevancia de la cultura organizacional, ademas de su
influencia en el desempefio y la motivacion de las personas que trabajan alli. (Giovanni & David,

2018)

El clima laboral docente se ha identificado como un elemento fundamental en la calidad
educativa y el bienestar de los educadores. El estudio "El clima laboral docente y su importancia
en el proceso de ensefianza”, realizado por Mery Lorena Clavijo Luengas, publicado en el afio
2023 en la Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, se utilizo en esta investigacion una
revision sistematica de bibliografia sobre el tema. Esta investigacion ha demostrado que un clima
laboral positivo, caracterizado por factores como el apoyo de los superiores, la autonomia en el
trabajo y una comunicacion efectiva no solo promueve una mayor satisfaccion laboral entre los
docentes, sino que también impacta directamente en su rendimiento y en la calidad de la ensefianza

que ofrecen. Docentes que perciben un ambiente laboral favorable tienden a mostrar un mayor
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compromiso y estan menos propensos a experimentar el sindrome de burnout, lo que facilita su
permanencia en la profesion y la fidelizacién de los estudiantes. Asi, el analisis del clima laboral
docente se presenta como un campo relevante para investigar, ya que sus implicaciones se
extienden mas allad del bienestar individual del docente, afectando de manera significativa el
desempefio educativo y la retencion estudiantil en las instituciones. Por tanto, comprender como
se puede mejorar este clima se convierte en un objetivo esencial para los lideres educativos que

buscan optimizar el proceso educativo y el desarrollo profesional de sus docentes. (Luengas, 2023)

Entre los fendmenos que estan relacionados con el clima laboral se encuentra el Sindrome
de Burnout, también conocido como el sindrome del quemado. Diversos estudios se han realizado
sobre este en instituciones de educacion superior, uno que destaca por tratarse de una investigacion
realizada en la Corporacion Universitaria Lasallista es el que se titula “Sindrome de Burnout en
docentes de la Facultad de Ciencias Sociales y Educacion en Unilasallista” el autor fue Simon
Garcia Betancur, este fue publicado en el afio 2023. Se trata de una tesis que midié el grado en que
se encuentra presente el sindrome de burnout en los profesores de la Facultad De Ciencias Sociales
y Educacion de Unilasallista y analiza los métodos de afrontamiento utilizados por dichos
docentes. Segln esta investigacion, el sindrome del burnout esta caracterizado entre otras
situaciones, por el agotamiento emocional, la despersonalizacion, la desrealizacion entre otros, lo
cual incide en la salud mental y la capacidad de trabajo. Este trabajo utilizé el Maslach Burnout
Inventory por sus siglas MBI para la medicion de los siguientes componentes del Burnout: la

desrealizacion, la despersonalizacion, ademas del agotamiento emocional.

Esta prueba se administré a 15 docentes de tiempo completo, arrojando en sus hallazgos
que el 60% de la muestra puntia en una o varias de las escalas del MBI, ademas que los docentes

utilizan como medida de afrontamiento ejercitarse, respetar horas de suefio y delimitar la vida
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laboral de la vida personal. En cuanto a la percepcion acerca del apoyo de Unilasallista, desde una
perspectiva  general, los docentes tienden a percibir que las estrategias para el manejo y la
reduccidn de estrés estan centralizadas en el acompariamiento a los estudiantes y no tanto en ellos.

(Garcia,2023)

Este antecedente contextualiza y justifica esta investigacion ya que evidencia la necesidad
de estudiar diferentes situaciones que se presentan en esta organizacion, y coincide con parte de la

poblacion de interés.

Un antecedente que utiliza la técnica de la encuesta como principal estrategia de medicion
es la "caracterizacion del liderazgo y clima laboral en MyPES Sector Educacion Primaria I.E.P".
El cual fue realizado por Crespo Romero y Elber Randolph y publicado en el afio 2020. Este tuvo
como objetivo la segregacion de factores asociados al clima laboral, como el liderazgo en las
MyPes que se ubican en el sector educativo de Puyango (Tumbes). El estudio que fue realizado en
el 2018 us6 un alcance descriptivo, una metodologia cuantitativa y un disefio no experimental,
realizando un muestreo poblacional de 3 MyPes y 18 profesores en cada uno. Este estudio
determiné que los lideres de estas MyPes presentaron manejo de grupos, adaptabilidad al cambio
y se orientaron a la satisfaccion del personal. Generando esto un clima laboral caracterizado por
ser abierto, democratico y participativo. Este tipo de estudios se presentan como una forma de
indagar acerca de los fendmenos que intervienen en el clima y sus dinamicas. Los mismos generan

insumos para crear planes de accion que intervengan estos factores. (Crespo, 2020)

En otro antecedente titulado "Relacion entre clima organizacional y violencia laboral en
funcionarios de universidad publica”, que fue llevado a cabo por Anyi Katherine Pantoja-Pantoja,
Adriana Patricia Navarrete-Acosta, Christian Alexander Zambrano-Guerrero y Sonia Maritza

Matabanchoy, en Tulcan, en el afio 2020, se encargd de estudiar la relacion entre el clima laboral
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y los incidentes de violencia en el contexto universitario. Se realizd por medio de metodologia
cuantitativa y andlisis descriptivo correlacional, contando con una muestra de 410 trabajadores. En
este se encontro una relacion entre el clima y la violencia organizacional, significando esto que,
cuando se presenta un clima desfavorable, es posible encontrar mayor grado de violencia en el
entorno laboral. Dicha investigacion destaca la relevancia de aspectos del clima como: estilo de
liderazgo, ademas del manejo del recurso humano. Se destaco la pertinencia de realizar acciones
institucionales que vayan dirigidas a diferentes aspectos del clima laboral, en este caso la violencia

laboral como marco de intervencion. (Pantoja, et al., 2020)

En otro antecedente la investigacién de mayo sobre las fabricas de Hawthorne muestra que
factores como las condiciones de trabajo, la pertenencia a un grupo y la movilidad energética tienen
un impacto significativo en el comportamiento y la productividad de los trabajadores. Segin mayo,
el comportamiento y los sentimientos de los individuos estan interrelacionados y la influencia del
grupo es crucial porque las normas del grupo desempefian un papel méas relevante en la
productividad que los incentivos econdmicos. Mayo enfatiza que la colaboraciéon y el
reconocimiento de los superiores son esenciales para lograr los objetivos organizacionales. (Bustos

& Berbel, 2011)

Existen también otras formas de indagar en el fendémeno del clima laboral en las
organizaciones que no involucran la realizacién de caracterizaciones. Es el caso de las
intervenciones y estrategias que se llevan a cabo en las empresas, las cuales arrojan informacion
sobre el clima. Por ejemplo, en el 2022 Juliana Suaza Mufioz disefio una estrategia para apoyar a
la empresa Andercol S.A.S. En el programa de Gestion del Clima Organizacional, se utiliz6

metodologia cuantitativa centrandose en las vivencias y percepciones de los empleados. Dicha
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estrategia se diseid junto con el éarea de comunicacion y gestion humana, se
buscaba generar sensibilizacion entre la direcciony lideres de laempresa, para esto se utilizaron
piezas graficas de apoyo en todo el proceso, de este proyecto se encontré que los estilos de
comunicacion inciden en la consecucion o no , de los objetivos que se plantee la empresa, asi
como también en un clima laboral positivo, los estilos de liderazgo moldean la organizacion,
por esta razon se debe orientar a los lideres en el reconocimiento de este hecho, se
encontré también en esta propuesta que si la comunicacion que se da en la empresa esta en
sintonia con el clima organizacional esta recibira mayor acogida entre el personal. Destaca
entre los hallazgos y va en linea con la importancia de la caracterizacion laboral, la necesidad de
dar seguimiento, ademas de evaluar continuamente los programas de gestién del clima
organizacional, dado que esto representa las consecuencias de identificar los logros, las
dificultades de la organizacion, y, en consiguiente, partiendo de estas bases poder generar las
correcciones necesarias en concordancia con los objetivos empresariales y las necesidades de los
colaboradores. La conclusion general que se extrae de este proyecto fue que las acciones que se
planteen en gestion humana deberan por consiguiente realizarse de la mano de los lideres, los
trabajadores y los expertos encargados de estas areas, esto con el fin de que el impacto tenga en

consideracion a todas las partes de las organizaciones involucradas. (Suaza, 2022)

Entre las variables destacables que se estudian en el momento de caracterizar clima laboral
se encuentra la satisfaccion laboral, estudios de actualidad como el realizado por Norma Angélica
Pedraza Melo en el 2018, que se tituld “El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral desde la percepcion del capital humano”, el cual caracterizo el clima laboral por medio de
la relacién entre percepcidn de los empleados de organizaciones publicas y privadas y el constructo

de satisfaccion laboral, esta investigacion utilizo un enfogue cuantitativo, ademas de un disefio no
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experimental, empleo como técnica el modelo de cuestionario, en una muestra de 133 empleados
de tres empresas. Se identificaron 8 factores en el momento de analizar el clima de las
organizaciones los cuales fueron: la estructura, la responsabilidad, las recompensas, los riesgos, el
ambiente, el apoyo, los estdndares y la identidad, en general describe dos factores ligados a la
satisfaccion laboral desde lo intrinseco y lo extrinseco, en los hallazgos se demostré que tres
dimensiones en el clima (identidad, apoyo y ambiente afectivo) estan ligadas positivamente a la
satisfaccion laboral en general, destacando este estudio por su ampliacion de la muestra que utilizo,
su disefio y evaluacion, siendo un antecedente el cual tiene que ver con las formas de indagar
acerca del clima laboral, representando que las variables del clima inciden de forma holistica en

este fendmeno.(Pedraza,2018)

Al indagar sobre caracterizaciones de clima laboral que se han disefiado e implementado
en consonancia con los pardmetros de estudiantes pertenecientes a la Corporacion como en el
caso anterior, la realizada por Juliana Borja Saldarriaga en 2021, titulada "Caracterizacion del
clima laboral en Pisende S.A.S." destaca por su actualidad, esta se centrd en investigar acerca de
la comunicacion interna de la organizacion anteriormente mencionada y su impacto en un aspecto
satélite del clima laboral, en ocasiones confundido y malentendido que es la cultura laboral. De
manera que al generar un marco de como se presenta la percepcién del clima laboral en esta
empresa, se busca orientar el compromiso y fidelizacion de los empleados. Se utilizéd una
metodologia mixta, implementando la observacion participante, el estudio de caso, las encuestas
y la matriz DOFA, representando una forma de realizar la caracterizacion laboral amplia, ademas
de multifactorial. Lo que se encontré fue que los empleados consideraron que se requieren algunas
mejoras en la empresa en el momento de realizar las comunicaciones, y resaltan la importancia

que esta informacion representa para ellos en su vida laboral. Se encontraron también canales de
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comunicacion que segun esto estan resultando efectivos, como el caso de mensajeria por medio de
Whatsapp. Dentro del disefio de plan de accion y recomendaciones destaca la recomendacion del
disefio de una intranet, el uso de un boletin informativo, ademas la integracion de grupos primarios,

que se orienten a la mejora de la cultura organizacional. (Borja,2021)
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Marco Tebrico

Clima Organizacional

Existe una necesidad de adaptacion para satisfacer diversos requerimientos personales y
superiores. Los problemas en esta adaptacion surgen cuando no se logra una adecuada satisfaccion
de estas necesidades. Este ambiente entre personas que integran un grupo de trabajo y sus
necesidades es lo que llamamos "clima laboral”. Cuando el clima es favorable se satisfacen estas

necesidades; si es desfavorable puede conducir a la impotencia. (Chiavenato, I. 2017)

En otras palabras, el clima organizacional es un concepto importante en la administracion
del talento humano, esto segun tedricos como Scheneider en 1975 y Lewin en 1935, los cuales
argumentan que este constructo solo se puede comprender como una situaciéon que se da en el
contexto laboral. El clima se vincula a los pensamientos de los empleados acerca de la calidad de

practicas, ademas de las politicas en un grupo corporativo. (Garcia, 2020)

En la psicologia del trabajo el concepto del clima es reciente; diversos autores como Lewin
abarcan este concepto. Este autor nos habla de que el comportamiento es equivalente a la persona
en su subjetividad, ya que esta inmersa en un contexto que tiene caracteristicas especificas. Para
esto nos propone la siguiente ecuacion C=F(PxE). La percepcién del trabajador sobre el clima
modifica su comportamiento dentro de la empresa; si este percibe politicas hostiles sobre sus
intereses, adoptard comportamientos defensivos, ralentizara su rendimiento de manera voluntaria
e intencional, y empezara a cometer faltas que vayan en contra de los intereses de la empresa, los
gerentes pueden identificar a tiempo estas situaciones e intervenirlas. El clima tiene un origen
griego que significa pendiente o inclinacion. Esta relacionado con palabras como ambiente,

entornos, atmosfera. Es fenomenoldgicamente diferente a las tareas, siendo que dos personas
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diferentes pueden sentirse y comportarse diferente ante un mismo estimulo laboral. Entonces se
puede hablar de que el clima laboral es analogo a la personalidad humana, ya que si este es sano o
no generard unas consecuencias sobre la empresa, como las personas generan consecuencias al

relacionarse con otros, dependiendo esto de si existe una personalidad adaptada. (Brunet, 1987)

El clima es un fenémeno circular, es decir que las caracteristicas que tenga un empleado
sean catalogadas de positivas o negativas influyen en él y de la misma manera, cuando este se

empieza a presentar positivo, movilizara sus comportamientos y actitudes. (Brunet, 1987)

Federico Gan Bustos hace énfasis en su libro “Manual de recursos humanos”, acerca de la
pertinencia de este concepto, pues el clima positivo es directamente proporcional a como va a ser
luego la cooperacion, la capacidad creativa, y que tan comprometidos o no estan los empleados
con la organizacion, por otra parte, un clima negativo trae diversas consecuencias como la no

motivacion, el grado de estrés, y altos indices de rotacion de personal.

Esta percepcion es acerca de la valoracion que hacen de su contexto laboral, de cdmo este
incide en la manera de relacionarse con él y de su desenvolvimiento en las tareas. Esta también
agrupa aspectos como la motivacion, la comunicacion y las relaciones interpersonales que vive la

empresa dia a dia. (Federico Gan Bustos & Gaspar Berbel Giménez, 2011)

En el momento de caracterizar el Clima, se recomienda la implementacion de diversos
procedimientos, los cuales permiten medir las caracteristicas que lo integran y que peso representa
en las organizaciones. entre estos estan las encuestas y cuestionarios, las entrevistas, y los grupos
focales, los cuales permiten recolectar sistematicamente dichas percepciones y vivencias de los

trabajadores. (Federico Gan Bustos & Gaspar Berbel Giménez, 2011)
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Este clima es un fendbmeno que se moviliza, es sensible a verse modificado por el tiempo,
como se trata de un espectro moldeable al realizar en el plan de accion, enfocados a formacion,
cambio de gestidn, o de comunicaciones internas o externas. Esto deja ver la pertinencia de tomar
diagnosticos cada cierto tiempo, con el fin de incentivar un ambiente saludable y positivo (Federico

Gan Bustos & Gaspar Berbel Giménez, 2011)

Este concepto es el equivalente a la metéfora del clima meteorologico, esto porque el
mismo puede ser despejado, nublado, neblinoso, tormentoso, lluvioso, contar con diversas
variables, dicha metafora apoya para poner en contexto la multicausalidad y pluralidad de climas
tanto en el &mbito atmosférico como en el empresarial. Aparecen dos filtros uno subjetivo y otro
objetivo, los cuales se refieren uno a como son las percepciones de los empleados con respecto a
las condiciones y dinamicas dentro de la empresa y el otro a como son las condiciones
objetivamente hablando, estas dos suelen ir de la mano, pero no representan una regla. (Gan &

Berbel, 2011)

El clima se sitia como un factor diferenciador de otras empresas, se ve permeado por la
normatividad cotidiana, el entorno fisico en que se desarrolla el trabajo siendo este condicionado
por las politicas referentes a salud y seguridad en el trabajo. En el clima empresa se encuentran los
aspectos relacionados con lo salarial, temas de gestion humana, ademas de acciones que van
dirigidas al bienestar en general de los empleados, temas como los estilos de comunicacion y

canales que pueden ser formales o informales también son variables para tener presentes.
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Clima Departamento

Cada area cuenta con su propio clima, el cual puede diferir significativamente o no entre
areas, el mismo se ve incidido por las dinamicas de relacionamiento entre pares del area y como
esto repercute en el entorno, ademas del impacto que generan las decisiones y directrices de los
encargados de cada area y de la empresa en general. Es importante también analizar la manera en

que los trabajadores se relacionan con su trabajo como este los motiva y satisface o no.

Clima Direccion

Las estrategias de liderazgo son importantes, son un elemento basico en el entorno de la
empresa, se ve reflejado en como se comportara un grupo de trabajo o se desempefia en diferentes
procesos. En primer lugar, los lideres establecen metas y crean expectativas. Esto es crucial
teniendo en cuenta su liderazgo y la presion interna que pueden ejercer. Los lideres pueden
comunicarse formal o informalmente, lo que se refleja en la vision que los empleados presentan
posteriormente sobre el entorno laboral. Un clima gerencial se puede relacionar en términos de
Ccuan positivo es, ya sea porque crea un ambiente emocional a expensas de las emociones, un
ambiente seguro y de apoyo, elementos que pueden estar relacionados con la satisfaccion y el

compromiso de los trabajadores.

Otras definiciones son los pensamientos e ideas que surgen de la interaccion de los
empleados con el entorno de trabajo y sus compafieros, jefes, clientes y demas roles que componen
este sistema. De esta red de conexiones, reglas, normas y jerarquias surge el clima laboral, cuyas
principales caracteristicas son que ‘“es a partir de este factor subjetivo que se decide si una

organizacion funcionara bien o mal. (Alarcén, et al., 2022)
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Es importante mencionar que el clima organizacional es un tema que preocupa a muchos
autores respetados y valorados como Rensis Likert (1967), Brunett, Dessler, Osorio, Segredo,
Canfiellas y también Bernmudes y las diversas teorias discutidas en este trabajo; asi como los
contextos, es decir la poblacion que se presenta en este caso, los trabajadores de una organizacion

universitaria.

Teoria de Likert
Este autor nos expone una amplia compresion del clima organizacional, siendo

especialmente enfatico en que el comportamiento de los individuos de una organizacion es el
resultado de muchos factores, entre ellos las practicas administrativas y las condiciones fisicas de
la organizacion. Ademas de las percepciones de los trabajadores, Likert clasifica este en dos puntos
opuestos: un sistema autoritario o uno participativo. Se identifican en ellos otras variables
intermedias como la satisfaccién, motivacion o desgaste laboral de los miembros de la

organizacion, asi como su posicidn en la jerarquia de la empresa. (Alarcén, et al., 2022)

La percepcion del clima organizacional, seguin Rensis Likert (1967), estd implicada por las
causales, las mas cercanas a normativas, politicas, cultura, las intermedias mas relacionadas con el
aspecto actitudinal de los empleados y las finales que corresponden al producto de estas

interacciones que pueden ser, por ejemplo, el rendimiento. (Brunet, 1987)
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Definicion de Brunett

Este expone que el clima laboral compete al entrelazamiento de caracteristicas
permanentes, las cuales definen la organizacion e influyen en como se van a comportar sus
integrantes. (Alarcon_Palomino et al., 2022) hace hincapié a los elementos objetivos y subjetivos

que conforman el clima organizacional.

Postulados de Dessler

Esta teoria visualiza el clima organizacional a lo largo del desarrollo como una
construccién ligada a varios objetivos: las necesidades primitivas y experienciales del individuo.
Esta disefiado especificamente con miras a determinar como el contexto inmediato de los
trabajadores, influye en la percepcion de todo lo que permea a la organizacién. (Alarcon_Palomino

etal., 2022)
El aporte de Osorio

Osorio considera la organizacion como un sistema donde confluyen intereses opuestos; por
un lado, se encuentran los altos mandos jerarquicos y por otro los empleados. Este enfrentamiento
afecta directamente el desempefio de los empleados, quienes buscan principalmente su propia
satisfaccion, y resulta en pérdidas para los empleadores. Se puede confirmar que el producto y el

entorno de trabajo se ven afectados por el clima de trabajo.
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Investigacion de Segredo

En su andlisis tedrico, se explora la relacion entre la eficacia de los empleados y el ambiente
laboral. También se analizan los vinculos entre la organizacién interna de una compafiia y sus
métodos de produccién. Los investigadores concluyen que la comunicacion continua entre todos
los trabajadores de una empresa resulta crucial para fomentar un entorno laboral eficiente.

(Alarcon, et al., 2022)

La teoria de las Dimensiones

La propuesta de Canella pone el énfasis en la observacion del entorno y la cultura
organizacional dentro de instituciones universitarias. Se busca entender como diferentes elementos
permean la comunidad educativa, entre la que se incluyen trabajadores, cuerpo docente,
administrativos y estudiantes. Esos son lo organizacional, que en términos generales es queé fin
tiene la organizacién, su jerarquia'y como esto genera su buen o mal funcionamiento; lo actitudinal;
esto viene representando también los comportamientos que se generan de estas actitudes. En esta
teoria se busca responder: ¢son factores como la motivacion y el sentido de pertenencia claves en
un buen clima organizacional? Lo administrativo, es decir, qué implicaciones tienen las practicas
administrativas, las cuales segln esta teoria son muchas, puesto que segin qué tan agiles y
adecuados sean los procesos que se gestionan en este tipo de instituciones académicas, se genera
el impacto. En ambientes centrados en los estudiantes como las universidades, la perspectivay la
actitud de los estudiantes son cruciales también en como es el clima de la organizacién. (Alarcén,

etal., 2022)
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La revista de las ciencias de la documentacion realiza en el 2020 una revision sistematica
del término clima-organizacion, los autores que lo proponeny sustentan y su relacion con la cultura
de organizacion, ademas de la pertinencia de este en las organizaciones actuales. Es importante el
diagnostico del clima organizacional porque solo de esta manera podemos comprender los
movimientos internos y externos de las organizaciones. Este impacta en las relaciones
organizacionales, el ambiente adecuado para el desempefio de sus funciones, la moral y el
compromiso de los implicados. El entorno positivo incrementa la motivacion, minimizando
conflictos, siendo un factor clave en la eficacia organizacional. Historicamente, el interés en este
constructo surge del enfoque humanista en la teoria administrativa de 1930, la cual resaltaba cual
es el vinculo existencial entre el ser humano y sus instituciones, poniendo el ojo en las que se
orientaban al aspecto laboral y lucrativo. En estas teorias administrativas dos autores destacaron
Tagiuri y Litwin, quienes en 1968 fueron los primeros en proponer el concepto, significando para
ellos el clima laboral como un espejo de los procesos internos de la empresa. Posteriormente,
diversos autores como Kurt Lewin aportan términos como la variable comportamiento (B), la cual
para este autor es el resultado de la interaccidn entre personalidad (P) y entorno (E). (Hernandez,

Prats, & Hernandez, 2020).

Autores que se centraron en la variable clima fueron Tagiuri y Litwin que en 1968,
establecen que el clima es una cualidad del medio interno que modifica y genera
diversas manifestaciones comportamentales en las personas, Reichers y Schneider que en 1990 los
cuales son los primeros en interesarse por la relacion entre climay cultura llegando a la aseveracion
de que aunque una cultura fuerte es importante para la duracion y consecucion de objetivos de

un entorno de trabajo el clima laboral lo es mas pues este impacta directamente en la motivacion
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y desempefio que en ultimo termino son vitales para que todo siga su normal flujo, Denison ya en
1996 escinde estos dos conceptos analizando como afecta cada uno a las organizaciones en su
direccion y rendimiento, el termino sigue nutriéndose de otros autores como Brunet que en 1987
y Davis en afios posteriores que se preocupan por el aspecto humano y discuten acerca de si
este termino ha venido presentdndose con connotaciones utilitaristas que solo iban en pro
de favorecer a los empresarios y alienar a los trabajadores , ellos les preocupa que no se haya
abordado el clima como un concepto multidimensional, y también multicausal llegan a aportar que
los trabajadores poseen conceptos externos de la organizacion y que esto también entraa
representar una fuente de conflicto en él estos entornos laborales , ya que ahora no solo la
cultura organizacional puede moldear al trabajador sino que también son los mismos los que se
hacen participes activos del mantenimiento , modificacion y aceptacion o rechazo de esta |,
significando esta interaccion un concepto mas acercado a clima laboral. (Herndndez, Prats, &

Hernandez, 2020).

En la década de 1980, el crecimiento exponencial de las empresas derivo en preocupaciones
sobre la resonancia del clima organizacional. EI cambio relativamente rapido en el entorno
organizacional requeriria que los lideres organizacionales se adaptaran casi constantemente.
Actualmente se considera que el clima organizacional, al componerse de multiplicidad de variables
que impactan la vida laboral de las personas, es un aspecto esencial del desempefio organizacional.
El sentido de pertenencia, el desarrollo de relaciones interpersonales adecuadas y la creacion de
un ambiente donde las personas se sientan valoradas y motivadas coordinaban el desarrollo del
bienestar de los empleados, pero también era necesario contar con los recursos organizacionales

adecuados para lograrlo. En este sentido, los lideres de la organizacion aprendieron a intentar crear,
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a traves de politicas especificas de recursos humanos, un clima organizacional positivo, donde el

foco estuviera en las personas.

El clima organizacional positivo no sélo permite trabajar a una mayor cantidad de personas,
sino que fomenta incrementar la productividad y la innovacion y vuelve a las organizaciones
atractivas para trabajar, en donde los colaboradores puedan marcar diferencias. (Hernandez, Prats,

& Hernéandez, 2020).

Se menciona la existencia de multiples climas con Scheneider que, en 1975, propone la
existencia de tres climas: el clima de servicio. En éste se define la importancia de las percepciones
de los empleados acerca de las politicas que se enfocan al servicio al cliente en el departamento de
calidad de una empresa. En éste se exponen cuatro polos: el clima de servicio en general, la
implementacién de feedback, las habilidades de gestion, asi como autogestion y si la empresa se

orienta o no al cliente. (Garcia, 2020)

Melia y Sesé en 1999 y Oliver en 2005 abordan el clima desde la seguridad laboral; es
decir, son las politicas que genera la organizacion pertinente para salvaguardar la seguridad de sus
colaboradores o0 no, y como este concepto acerca de esas politicas afecta el comportamiento de los
empleados, es importante revisar a qué llevan estas politicas en las practicas diarias para entender

si hay o no un clima de seguridad. (Garcia, 2020)

Otro estilo de clima organizacional es el clima basado en la comunicacion. Es un tipo de
clima que implica un impacto en la eficacia del flujo de informacion que se da en la organizacién,
de manera vertical como horizontal; es decir, segun se de este flujo significa la comunicacion

vertical que segun la posicion de un empleado en la jerarquia puede acceder a un tipo de
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informacion y otra le es restringida o, por lo contrario, todos los empleados cuentan con el acceso

a todo tipo de informacidn en una dinamica de trabajo que sea mas fluida. (Garcia, 2020)

En su libro “Manual de Herramientas de Gestién y Desarrollo para las Organizaciones”,
Federico Gan define el ambiente de trabajo como el “entorno emocional y psicolégico que existe
dentro de una organizacion” (Bustos Fede Gan, 2006). En particular, el autor basa su teoria en el
hecho de que el entorno laboral puede explicar las tasas de rotacion, ausentismo y conflictos. Por
tanto, el autor abre la posibilidad de definir si el entorno es de adecuado o si hay problemas que
tengan un impacto, especificamente en la productividad y el bienestar de los empleados. Ademas,
podrian ser estudios tradicionales sobre el clima laboral con cuestionarios que ensefian al mundo
las opiniones y emociones de los empleados desde el punto de vista del trabajo en el cual

desempefian su vida productiva.

De acuerdo con el autor, un clima laboral positivo se caracteriza por la confianza, la cercania entre
los miembros del equipo y una buena resolucion de conflictos, lo que facilita la consecucion de

los objetivos organizacionales. (Bustos Fede Gan, 2006)

Fede Gan aborda en su libro las consecuencias colaterales de un mal clima laboral, y estas

son

Rotacion: este indicador nos proporciona la frecuencia en que los empleados desertan de
la organizacion, significando que una alta rotacidn podria tratarse de un signo de clima laboral

negativo. (Bustos Fede Gan, 2006)

Absentismo se refiere a la cantidad de dias que los empleados no asisten al trabajo con

justificacion. (Bustos Fede Gan, 2006)
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Conflictividad: este aspecto evalla la presencia de conflictos dentro del equipo o la
organizacion; un ambiente con alta conflictividad puede afectar la moral y la productividad de los

empleados. (Bustos Fede Gan, 2006)

Participacion, la forma en que los empleados se involucran en las decisiones y actividades
de la organizacion también es un indicador clave del clima laboral; por otro lado, un clima positivo

fomenta la participacion. (Bustos Fede Gan, 2006)

Actitud y comunicacién, la manera en que los empleados se comunican y la actitud que
adoptan en su trabajo son fundamentales, un ambiente donde la comunicacion es abierta y

constructiva puede contribuir a un clima saludable. (Bustos Fede Gan,2006)

Mediacion en debates, la capacidad de los de los lideres y empleados para actuar como
mediadores en discusiones y debates también influye en el clima laboral. Un enfoque positivo en

la mediacion puede facilitar un ambiente de trabajo mas colaborativo. (Bustos Fede Gan,2006)

La prueba de clima laboral de Fede Gan mide las siguientes dimensiones:

Clima Empresa

El clima organizacional es un factor crucial que influye en la motivacion, la satisfaccion y
el rendimiento de los empleados, y puede ser un diferenciador clave para las empresas que buscan
mantener una ventaja competitiva en un entorno empresarial cada vez mas complejo, el clima
Empresa consiste en la percepcion que tienen los empleados en relacidon con la organizacion en

general. (Schneider, 1990, p. 12).
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El clima Departamento

El clima organizacional en un departamento es el resultado de la interaccion entre los
empleados, los lideres y la cultura organizacional, y puede influir significativamente en la
motivacion, la satisfaccion y el desempefio de los empleados, asi como en la eficacia y eficiencia
del departamento en su conjunto (Litwin & Stringer, 1968, p. 57). Es un factor clave que puede
influir en la creacién de un entorno laboral positivo y productivo, y puede ser medida a través de

indicadores como la satisfaccion laboral, la motivacion y la comunicacion efectiva (Schein, 2010).

Estilos de Direccién

Los estilos de direccion influyen significativamente en el clima organizacional, ya que los
lideres pueden crear un entorno laboral positivo 0 negativo a través de su comportamiento y
decisiones. Los estilos de direccion transformacional, transaccional y laissez-faire tienen un
impacto diferente en la motivacion, la satisfaccion y el desempefio de los empleados (Bass &

Avolio, 1997, p. 202).

Estos son:

—Transformacional: lideres que inspiran y motivan a sus seguidores.

—Transaccional: lideres que se enfocan en la tarea y el cumplimiento de objetivos.

- Laissez-faire: lideres que delegan y dan libertad a sus seguidores

- Participativos: lideres que involucran a sus seguidores en la toma de decisiones.

Orientado a las personas: lideres que se enfocan en el bienestar y desarrollo de sus

seguidores.
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Organizaciones que hablan de Clima laboral como la OIT( Organizacion Internacional
del Trabajo), la cual cuenta con relevancia mundial pues después de 1959 junto con la OMS
introdujeron el tdpico de  factores psicosociales”, los cuales segun ellos impactan de manera
significativa en las dinamicas laborales, entre los factores que rastrean, se encuentran: Sobre
carga de trabajo , desigualdad salarial , falta de seguridad en el trabajo , problemas en las
relaciones de todo tipo y ambigliedades en el turno de trabajo. Otros factores de los que se habla
en el libro climay ambiente organizacional son la satisfaccion laboral la cual puede separarse en
interna o externa, lo cual indica que en el mejor de los casos los trabajadores deberian percibir
realizacion, asi como también valoracion en el trabajo cotidiano y en lo que pueden obtener de
este, relaciones interpersonales, dichas relaciones se reconocen al ser impactadas por los estilos
de liderazgo, teniendo como consecuencias en el caso de falencias en esta area, la orientacion del
empleado a vinculos no profesionales en su area de trabajo, por Gltimo se reconoce el impacto
del espacio fisico, el cual no se circunscribe al espacio de la organizacion , sino que presenta

incidencia de factores externos a la misma.(Prado, 2014)

Climay su Relacion con la Motivacion

Otro de los puntos orientadores del clima organizacional es la motivacién; por eso se hace
oportuno realizar una descripcion de su significado y principales teorias, ademas de autores y como

este estd directamente relacionado con el tipo de clima que se produce en las organizaciones.

La motivacién puede definirse como el conjunto de factores que impulsan a una persona a actuar
para lograr sus objetivos y aspiraciones, basandose en la raiz latina "motivus", que significa
movimiento. La motivacion puede aparecer en una variedad de formas a través de la fuerza que

particulariza en cualquiera de sus modalidades, intrinseca y extrinseca. Estas incluyen la
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educacion, la higiene, la religion y, sobre todo, el trabajo: la vinculacion con rendimiento y
felicidad laboral. De acuerdo con Hellriegel hay tres elementos que son esenciales a la hora de
hablar de motivacién. En principio, la intensidad es el esfuerzo, posteriormente la direccion, la
cual es el enfoque del primero de los rubros y, para finalizar, la persistencia seria el esfuerzo en
cuanto tiempo. Por otro lado, es fundamental que los directivos creen un entorno para inspirar a

sus empleados a hacer un buen trabajo (Loayza et al., 2022).

Esta percepcion influye en la motivacion tanto individual como grupal, estando ligada a
coémo las personas se adaptan a las situaciones para satisfacer necesidades basicas y superiores.
Como apuntan, Mazlow y Herzberg (1959). Segun Chiavenato, estas necesidades le generan
tension a la persona; si esta tension se prolonga, puede generar problemas de adaptacion, llegando
a una actitud de desinterés y apatia, siendo este producto de un clima desfavorable. Los lideres
deben entender la motivacion y los factores ambientales. Atkinson afirma que la motivacion es un
comportamiento impulsado por una situacion ambiental especifica y las relaciones que se derivan
de esta situacion. Segun Lawler, el factor econémico es un motivante importante, pero funciona
de mejor manera cuando se relaciona con el desempefio. Las recompensas extrinsecas pueden
abordar desde necesidades sociales hasta estima. Por otro lado, el trabajo subcontratado y
extensiones de horario mejoran la eficiencia laboral. En este orden de ideas. Si se motiva el sentido

del trabajo, se genera el éxito organizacional (Chiavenato, I. 2017).

La motivacion se define en el entorno laboral como el impulso que orienta a los miembros
de una empresa a realizar las tareas y objetivos establecidos por la empresa. Sin embargo, la
productividad esta estrechamente ligada a la motivacion y se refiere a la eficiencia en la produccion
de productos tangibles o intangibles de manera efectiva y en el tiempo adecuado. Esta variable se

ve afectada por situaciones que van desde la ergonomia de los puestos de trabajo a que tanto énfasis
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se hace en el bienestar de los empleados y que tanto esfuerzo se realiza para que este se incremente
y se mantenga. Los problemas que afronta la motivacion en general apuntan a que los empleadores
desean reducir la mayor cantidad de costos posibles a favor de incrementar las ganancias,
saboteando en el proceso la meta que buscan conseguir. Esto lo hacen por ejemplo acotando los
recursos para que los empleados puedan realizar sus tareas de una manera éptima. La motivacion
humana es fundamental como impulsora de las acciones individuales en el ambito laboral. Tanto
las necesidades mas basicas como las aspiraciones personales, como el reconocimiento o el logro,
afectan el desempefio del personal. Las organizaciones se enfocan en satisfacer las necesidades de
los clientes como un objetivo principal, porque la motivacion conduce a un mejor desempefio, una

mayor productividad y un servicio de mayor calidad. (Bohorquez, 2020)

De este supuesto surgen teorias como “la teoria de la equidad en la motivacidon propuesta
por Jhon Stacey Adams en 1963, esta teoria busca abordar como perciben los beneficios los
colaboradores en una empresa segun los esfuerzos que realizan en las tareas, roles y funciones que
tienen, en comparacion a lo que hacen sus compafieros , es decir segun esta teoria las personas
solo realizan un esfuerzo considerable si tienen la percepcién de que la recompensa compensa y
es mayor a la de sus compafieros, de resto se aplica la misma inversamente proporcional, es a su
vez importante que se realice esto para que se de lo que se puede llegar a denominar “ justicia
social”, pero aqui se encuentra el punto de mejora del clima laboral, pues en ese orden de ideas si
se genera un entorno de recompensas proporcionales a los pares y el esfuerzo de un empleado este

mantendra e incluso mejorara su productividad en teoria. (Bohdrquez, 2020)
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Teorias de la Motivacion en el Entorno Laboral

(13

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, en su libro “ motivacion y
personalidad” este autor nos describe su postulado sobre la jerarquia de las necesidades humanas,
describiendo las necesidades segun dos categorias las superiores y las inferiores, siendo las
inferiores los aspectos fisioldgicos y de seguridad los cuales son imperativos para la supervivencia
humana y que representan una situacioén que se debe solucionar lo méas pronto posible si no se
quiere obtener consecuencias negativas o potencialmente mortales ,siendo su contraparte el polo
superior de otras implicaciones igual de importantes pero que no representan un peligro directo de
supervivencia estas comprenden el afecto, la estima de si mismo, ademas de la realizacién
personal. Esta escala o pirdmide propone que solo es posible pensar en niveles superiores si los
inferiores han sido satisfechos; la relacion que tiene esta teoria con el clima organizacional es que

todas nuestras metas de los proyectos de vida que construimos las trazamos con relacién a un tejido

social compuesto por la interrelacion entre organizaciones y personas. (Cuello, 2021)

La escuela de las relaciones humanas, desde la cual surge la teoria X y postulada en el afio
de 1930 por Douglas McGregor, subraya la importancia de las relaciones humanas con la falta de
incentivo en el trabajo. Montgomery juega un papel fundamental en el desarrollo de un entorno de
trabajo motivador y positivo. Por un lado, la teoria de la gestion X nos presenta empleados
inherentemente desmotivados que deben ser gestionados con rigurosidad y direccidn constante; en
contrapunto, la teoria Y nos presenta a empleados generalmente autogestionados y responsables,
los cuales vienen a significar utilidad para su organizacion; se les da el enfoque de participacion y
empoderamiento a estos ultimos, ya que refuerza su compromiso y motivacion. (Lundberg

Jiménez, 2023)
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Teoria de Vroom

Hay varias teorias que explican por qué las personas se motivan en el trabajo y la teoria de la
expectativa se centra en los aspectos mentales que influyen en la motivacion y su conexién entre

Ve

SI.

En otras palabras, la teoria de la expectativa es un proceso cognitivo reflejado en la
motivacion, lo que implica que la "fuerza esfuerzo-rendimiento-recompensa” generalmente se cree
que vincula la cantidad de esfuerzo que las personas dedican al trabajo, el rendimiento que reciben

a cambio y la recompensa recibida basada en estos dos. (Ortiz y Peralta, 2021).

La idea de que trabajando duro lograran resultados satisfactorios y recibiran las
recompensas gque buscan motiva a las personas. Victor Vroom fue el primero en desarrollar una
teoria de las expectativas en el entorno laboral, que Porter y Lawler luego mejoraron. (Guirado,
2019)

Varias premisas subyacen a esta teoria. En términos de la presente teoria, las personas que ingresan
a la organizacion tienen ciertas expectativas basadas en sus necesidades de motivacién y en las
experiencias adquiridas anteriormente que, en definitiva, influyen en su comportamiento. También
se asume que los seres humanos son "racionales”. Por un lado, voluntaria y conscientemente
"elige" conducirse y actuar de cierta manera. Por otro lado, cada persona es "libre" en la medida
en que puede actuar de acuerdo con sus propios juicios y expectativas comprometidas. Cada
individuo en una organizacién es "racional"; es decir, busca maximizar el propio "patrimonio",
mejorando continuamente pistas para identificar y establecer las mejores opciones disponibles. Las
decisiones que se toman son racionales, ya que buscan lograr los mejores resultados personales

disponibles. (Freire y Diaz Espinosa, 2023)
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Otro elemento central de la teoria de la motivacion de Vroom es la expectativa. Segun
Robbins y Judge, la expectativa es la creencia de un individuo de que sus esfuerzos podrian llevar
a un mejor rendimiento. En otras palabras, la expectativa es la percepcién de un trabajador de que
su desempefio incrementado cumplira con las expectativas del empleador. La expectativa juega un
papel clave en la capacidad de un gerente de motivar a sus empleados, ya que la expectativa se
considera una funcién de la percepcion, donde la percepcion, a su vez, es influenciada por las
propias experiencias del individuo. La expectativa es constrefiida en un rango de [0, 1] ¢por qué?
Finalmente, la motivacion bajo la expectativa oscurecida solo es posible a través de la ecuacion de

motivacion. (Freire y Diaz Espinosa, 2023)

Teoria de los dos factores Desarrollada por Frederick Herzberg (1959), y se titulé "la teoria
de la motivacidn e higiene". Esta nos dice que existen dos aspectos que se reflejan en la motivacion
y satisfaccion laboral. Los factores de higiene en el trabajo, por ejemplo, el pago, la seguridad
social, entre muchos otros que si se ven afectados, generan insatisfaccion; igualmente, la teoria
nos dice que su presencia no es sindnimo de que esté la motivacion laboral garantizada, ademas
de que existen factores motivadores propios de lo que se realiza en la cotidianidad laboral, como
el reconocimiento o el logro, éstos llegando a un punto de satisfaccion mas alto, implicando en el

trabajador una mayor responsabilidad. (Madero, 2019)

Herzberg (1959) destaca la importancia de diferenciar entre motivacién y accién al sefialar
que las recompensas externas como el dinero pueden impulsar la actividad laboral pero no generan
una motivacién auténtica y perdurable en el tiempo. En términos generales, el dinero no tiene un
efector perdurable en la motivacion; por otro lado, el entorno laboral y sus aspectos como el clima

organizacional ademas del ambiente laboral son mas relevantes si se piensa a largo plazo. Para los
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empleados que realizan tareas monétonas, las ventajas ocasionales y temporales, como lo pueden
ser bonos, aumentos salariales y otros incentivos econdémicos, suelen funcionar bien para
incentivar la motivacion a corto plazo, pero no a largo plazo. En general, la teoria de Herzberg
(1959) se deriva de un analisis de datos comparativos de muchos estudios que revelan una relacion
fundamental entre la productividad y las actitudes hacia el trabajo. Ademas, el teérico designa que
primero se debe completar el trabajo de higiene que se ha vuelto menos relevante en los tiempos
modernos y llenar el espacio con motivadores. Finalmente, el trabajo de Herzberg (1959) también
ha sido confirmado a través de multiples encuestas interculturales que han proporcionado un apoyo
adicional de la teoria en todo el mundo y han confirmado la validez y la necesidad de una
comprension correcta de la motivacion para el beneficiario. Exito empresarial. Por lo tanto, su
teoria puede describirse como un enfoque de la formacion de los factores beneficiosos y de

privacion también. (Madero Gomez, 2019)

Conger y Kanugo, en 1998, se preocuparon por abordar el empoderamiento psicoldgico;
ellos proporcionaron un enfoque novedoso para la época: definieron el empoderamiento
psicoldgico como un aspecto principal en el desarrollo del clima laboral, como un proceso que se
enfoca en aumentar la autoeficacia. Destacando que es importante la comunicacion activa en todos

los miembros de la organizacion para que éste pueda ser posible. (Ravello Joo, 2023)

No solo se ha puesto el foco en los empleados y como las actitudes, caracteristicas,
percepciones, habitos, entre muchos otros factores, aportan al clima organizacional. También
diversos autores como Bass, quien desarrollo la teoria del "liderazgo transformacional” en 1985,
se orientan al liderazgo como factor clave en el fomento de un clima organizacional 6ptimo. El

estudio de como los individuos llegan a desarrollar un estilo de liderazgo que los mueve a
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desempefiarse mas alla de las expectativas personales y externas. Para esto es pertinente que se dé

un desarrollo personal adecuado que se construya bajo las siguientes caracteristicas:

—Ser modelos para seguir siendo carismaticos, desarrollando confianza entre los

colaboradores.

—Generan un sentido de proposito grupal.

—Cultivan la critica del entorno en busqueda de un mejoramiento constante, y la

autocritica.

—Se preocupan por las necesidades de su grupo de trabajo y entorno.

Este enfoque es dindmico y humano y va en busqueda del desarrollo no solo de los
trabajadores y del entorno en el que desarrollan sus actividades, sino en el bienestar personal y la
efectividad organizacional, es decir, entre los factores que afectan al clima laboral no solo se
encuentran la motivacion de los empleados, la cultura organizacional o su ADN, sino también el

estilo de liderazgo que orienta el grupo de trabajo. (Alcazar, 2020).

Medicion del clima organizacional

Es fundamental la medicion del clima organizacional y esta debe abarcar tanto las
opiniones como aspectos fisicos y ambientales del lugar de trabajo. Oliver en 2005 ha propuesto
la idea de utilizar cuestionarios y encuestas que abarquen interrogantes acerca de las creencias y
percepciones del personal. Segun Lewin, en 1935, es crucial comprender y evaluar el clima al
destacar la importancia de las interacciones entre el individuo y su entorno en su teoria de campo.

(Garcia,2020)
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Por lo general, se llevan a cabo encuestas enfocadas a los trabajadores, teniendo como
propdsito evaluar el clima. Esto es importante ya que ayuda a descubrir dificultades, ademas de
areas de mejora; esto puede impactar en, por ejemplo, el rendimiento de las empresas. Es
importante comprender como las condiciones de trabajo afectan la motivacion y el rendimiento,
ademas de la satisfaccion del personal, los cuales constituyen aspectos del clima. Como hemos
venido abordando, otros como la estructura organizativa, las relaciones en el lugar de trabajo y el
entorno fisico constituyen variables para tener en cuenta. Es aqui donde hace aparicion la medicion
en el clima laboral, como herramienta indispensable para identificar areas de mejora, implementar
estrategias para solucionar problemas y fomentar la participacion. Mediante el empleo de
instrumentos de medicidn, el analisis del ambiente laboral facilita la implementacion de acciones
correctivas que pueden potenciar tanto la eficiencia como la satisfaccion de los empleados. Para
asegurar el buen rendimiento de las organizaciones, es crucial manejar con diligencia la

informacién y los resultados derivados de estas evaluaciones. (Garcia, 2011)

Técnicas y herramientas existentes para medir clima organizacional

Las que observan el comportamiento, esta se enfocan en la comprension de la relacién entre
el aspecto interpersonal y el crecimiento de los trabajadores en entornos laborales , esto se logra a
través de un analisis directo del entorno laboral, otra técnica son las entrevistas directas que se
realizan al personal las cuales nos ofrecen aspectos cualitativos de la medicion, por ultimo como
se ha dicho anteriormente tambiéen se utilizan las encuestas o cuestionarios, cuya metodologia es
la mas utilizada pues permite obtener datos cuantitativos de la poblacion de empleados , esto por
medio de la aplicacion de cuestionarios estandarizados, las mismas se pueden complementar una
con la otra 'y se pueden usar para obtener un panorama mas amplio de la medicion que se pretende

realizar en un contexto especifico (Lizcano et al.,2022)
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Algunos de los instrumentos que son los recomendados para medir se tratan de, por nombrar los
mas usados, el cuestionario de Litwin y Stringer, cuyo objetivo es brindar cierta comprension al
estilo de liderazgo y cdmo este impacta en el clima. Mide dimensiones coMo la estructura
organizacional, recompensa, riesgos, responsabilidad, apoyo por parte de la empresa y conflicto e
identidad. Esta conformado por 50 items utilizando escalas de respuesta con opciones que van de

" completamente de acuerdo " a " completamente en desacuerdo " (Lizcano et al., 2022).

Otra prueba que se enfoca en el sistema de gestion es el cuestionario de Rensis Liker
(1967) t, cuyo objetivo es conocer cuél es el concepto de los empleados acerca de su situacién
laboral y en qué ha influido la gestion organizacional en ella; utiliza escalas de cinco puntos que
evaltan, por ejemplo, la satisfaccion laboral, comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo,
motivacion y cultura organizacional. Es importante complementarla con otras escalas para

garantizar un panorama mas puntual. (Lizcano et al., 2022).

Por otro lado el Test de Clima Organizacional (TECLA) desarrollado por John Sudarsky
en 1977, tuvo como proposito medir , por medio de diferentes dimensiones las cuales son por poner
un ejemplo la conformidad, la responsabilidad, normativas de excelencia, recompensas, claridad
por parte de la organizacidn, calor y apoyo, ademas de seguridad , las 90 preguntas del test se
responden con falso o verdadero, procurando expresar las percepciones de los participantes de una
manera directa y simple en la medida de lo posible, este instrumento busca identificar los
motivadores que estan presentes en el entorno laboral , proporcionando datos que ayuden a mejorar
el clima laboral fomentando asi un ambiente mas productivo y satisfactorio para los trabajadores,
Por su parte, la encuesta ECO, escrita por Toro en el afio de 1992, tiene como fin evaluar la realidad

laboral en la actualidad de la empresa, desde aspectos como las relaciones interpersonales, el estilo
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de direccion y relacionamiento y el sentido de pertinencia de los colaboradores en sus empresas.
Esta encuesta usa 49 items, que se evallan cuantitativamente mediante la escala Likert; otros

instrumentos cualitativos pueden ser de Hernan Alvarez Londofio y el IMCOC. (Lizcano et al.,

2022)
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Metodologia

Enfoque

Cuantitativo, este enfoque, segin Sampieri (2014), tiene como
principal caracteristica centrarse en la recopilacion, ademas del analisis
de datos numéricos, rastreando relaciones y hechos generales, esto por
medio de datos que se pueden medir estadisticamente. Sus hipdtesis
pueden recopilarse objetivamente y recopilarse, permitiendo a otros
verificar dichos descubrimientos. Con este fin, hace uso de encuestas,
cuestionarios entre otros recursos; de esta manera, haciendo mas
accesible el contraste de sus hallazgos. Este andlisis de datos se basa en
técnicas estadisticas como las descriptivas o las inferenciales; esto se
hace con el fin de sefialar inclinaciones y contrastes. En relacion con el
problema de investigacion, este se debe formular de forma clara,
estableciendo sus variables. Esto crea un marco tedrico firme, y sus
ventajas a la hora de investigar son que es objetivo y sistematico. Su
desventaja por otro lado es que limita la exploracién del fendémeno en

cuanto a las vivencias. (Sampieri, 2014)

Método

La investigacion de un caso se trata del abordaje de una
poblacion o muestra del mismo desde un acercamiento minucioso, con
una mirada a tratar de entenderlo o desglosar sus caracteristicas.

(Sampieri,2014)
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Es utilizado en diferentes ambitos de investigaciéon como el
educativo, el organizacional, entre muchos otros pues le permite al
investigador analizar un fenomeno en especial exhaustivamente, se
utiliza tanto en investigacion cualtitaiva, cuantitativa y mixta. Tiene
como principal funcién indagar sobre las caracteristicas de un caso en
especifico. Esto es provechoso para caracterizar diversas situaciones en
diferentes contextos.

A continuacion, los pasos para realizar un estudio de caso:

-Disefiar el estudio de caso: para esto se describe la forma en
que se va a investigar y el enfoque que se va a utilizar.

-Recopilacion de informacion: Se emplean diferentes técnicas
de recoleccion de informacion.

-Analisis de los hallazgos: se examinan los datos y se redactan
las conclusiones.

-Redaccion de un informe: Se documenta todo acerca del estudio
y lo que se encontro.

Este es susceptible a clasificarse segin como se utilizar, se
puede usar como un propésito en si para realizar una descripcion
exhaustiva del fendmeno, o como una manera de establecer un puente
entre lo que se conoce actualmente del mismo y lo que se puede llegar

a descubrir. (Ramirez, 2019.)

Técnica

La encuesta estructurada es un instrumento de recopilacion de

informacion usada en investigacion cuantitativa, la cual tiene una
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delimitacion que consiste en estar formada por interrogantes
estructuradas. Garantizando respuestas estandarizadas, las cuales
ayudan a la comparacidn y evaluacion de los hallazgos, en estas es muy
comun el uso de la escala Likert para dar un rango de acuerdo o

desacuerdo a las preguntas. (Sampieri, 2014)

Alcance

Alcance descriptivo, su objetivo es describir los aspectos
representativos de una muestra sin pretender explicarlo, dando una
perspectiva general del estado actual, permitiendo que los investigadores
se contextualicen acerca de dicha observacion y de sus elementos.

(Sampieri, 2014)

Fuente

Empleados de Unilasallista desde las siguientes areas: Servicios
Generales, Gestion Humana, Profesores de diferentes facultades,

Decanaturas, Servicios de terceros, comunidad empleada Unilasallista.

Muestra

87 empleados

Lineamientos

éticos

Anonimato: Cuando realizamos investigaciones, se asegura de
que los participantes permanezcan anénimos, protegiendo su identidad
y evitando cualquier tipo de discriminacidn o estigma. (Hoyos,2000)

Confidencialidad: Como investigadores, se tiene en cuenta la
responsabilidad de mantener los datos que nos brindan los participantes
en un lugar seguro, no revelando datos personales ni compartiendo
resultados sin autorizacion explicita (Hoyos, 2000).

No maleficencia (no hacer dafio): Se debe asegurar de que la

investigacion no cause dafio fisico, emocional o psicolégico a los
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participantes. Nuestro objetivo debe ser siempre el de beneficiar.
(Hoyos, 2000)

Retorno social de la informacion: se destaca la importancia de
compartir los resultados de nuestra investigacion con la comunidad, de
manera que puedan beneficiarse de los hallazgos y contribuir al bienestar
social. (Hoyos, 2000)

Adicional a esto se solicitd una carta de autorizacion a Gestion
Humana, la misma se aprobd y cuanta con el respaldo de la

Corporacion.

Fuente: Elaboracién propia

Estudio de Caso

De acuerdo con Sampieri (2014), el "estudio de caso" tiene el objetivo principal de poder
comprender un hecho o un fenémeno, pero todo dentro de su ambiente natural y especifico. Este
tipo de método es extraordinariamente beneficioso cuando la interpretacion de un fenémeno
especifico depende extremadamente de interaccion y contexto. Los estudios de casos ofrecen
excelentes oportunidades para una variedad de estudios de investigacion en una amplia variedad
de areas, como la sociologia o la psicologia. Dependiendo de la naturaleza del caso, esto se puede
hacer utilizando este método de recopilacién de informacion, como, por ejemplo: B. a través de
entrevistas, documentos, etc. Aunque su disefio es descriptivo, también tiene un propdsito
exploratorio porque puede servir como base para una investigacion mas profunda o experimental
en los campos de las ciencias sociales, la educacion, el marketing y la salud, donde es esencial

comprender y documentar varios casos especificos. (Sampieri, 2014)
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El concepto de enfoque cuantitativo, en los términos sugeridos por Hernandez Sampieri,
es un enfoque investigativo que esta bajo la recoleccion y analisis de datos numeéricos a través de
técnicas estadisticas y matematicas, que buscan medir y cuantificar fendmenos y variables. Sus
caracteristicas principales incluyen la objetividad, es decir, la minimizacion de la subjetividad del
investigador, dado el uso de herramientas sistematicas; la utilizacion de instrumentos
estandarizados, como encuestas y cuestionarios, los cuales buscan recabar datos comparables y
replicables; el andlisis estadistico, herramienta mediante la cual es posible realizar inferencias y
generalizaciones en torno a la poblacién alrededor de un tamafio muestral representativo. Por otro
lado, plantea hipotesis las cuales son validadas a través de los datos, herramienta que le permite

establecer relaciones causales entre sus variables de estudio. (Sampieri, 2014)

Sampieri 2024 establece que el disefio descriptivo es uno de los maés utilizados en la
investigacion, ya que describe a fondo las caracteristicas de un acto o grupo de hechos. No
manipula variables ni relaciones de causa y efecto; se concentra en un qué, cuando y como en una
situacién particular. La captura del investigador es una representacion de la realidad del valle y su
esencia; ayudas como encuestas, entrevistas, lectura de documentos, observacién, entre otras,
pueden ser valiosas. Hasta el método en que se deberian recopilar datos es el caso del investigador
y la imparcialidad y la precision del proceso. Por otro lado, aungue este disefio, histéricamente de
una naturaleza descriptiva, afirma ser un estudio exploratorio, suelen ser la base de futuras
investigaciones experimentales. En las areas de ingenieria, ciencias sociales, educacién, marketing
y salud, algunas situaciones estan dominadas por el conocimiento sobre el coémo en lugar de por

qué. (Sampieri, 2014)

La técnica de recoleccion de la informacién es el Cuestionario de clima laboral de Federico

Gan. Usado en una muestra de 10 empleados de la poblacion de colaboradores de diferentes
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departamentos, se medira el clima laboral segun la teoria de Fede Gan, cuyo instrumento aborda
las siguientes dimensiones: Clima empresa, Clima departamento, Estilos de direccion. El
cuestionario se aplicard de manera virtual y se asegura el anonimato de los participantes para
conseguir respuestas imparciales. Los datos obtenidos se analizaran por medio de Excel, y se
redactara un informe indicando los hallazgos que mas sean relevantes segun la teoria de Fede Gan.

Por ultimo, se propondran recomendaciones a la organizacion.

Limitaciones Metodoldgicas

Sampieri 2018 dice que es fundamental darse cuenta de que la caracterizacion del clima
laboral a través de la Encuesta y cuestionarios esta asociada a sesgos y limitaciones. Estos
incluyen, entre otros, la subjetividad inherente a la percepcion de un individuo, la falta de
sinceridad de las respuestas y la influencia de factores no relacionados en el juicio climatico.
Ademas, la muestra no se elige al azar y, por lo tanto, probablemente no sea imparcial, lo que pone
en duda la validez y confiabilidad de los resultados. Otra desventaja es que la caracterizacion del
entorno laboral no es profunda y detallada en cuanto a los datos recopilados. Los cuestionarios y
encuestas a menudo omiten ciertos detalles en términos de la experiencia real de los trabajadores.

(Sampieri, 2018)

Entre las limitaciones metodoldgicas de este estudio se encuentran:

- La subjetividad de los respondientes en la encuesta de clima laboral.

- La falta de sinceridad en las respuestas debido a la influencia de factores externos.

- La falta de profundidad en la recopilacion de datos.

- La posible falta de representatividad de la muestra seleccionada.



Las Categorias de evaluacion segun Federico Gan Bustos son:

Gréfical

Focos Segun Gan

1) Clima Empresa (
global)

3) Clima Direccidn 2) Clima

(Estilo de Departamento

direccion) (Area de trabajo)

\/

Fuente: Elaboracion propia a partir de Federico Gan Bustos (2006)

Escala de valores corresponde a escala tipo Likert de 1 a 5 siendo:

1.Muy de acuerdo.

2.De acuerdo.

3.Algo en desacuerdo

4. Totalmente en desacuerdo

5.Total desacuerdo
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Criterios de Calificacion

Cuanto mayor sea la puntuacion numerica, en cualquiera de los focos peor sera el clima

siendo los focos (clima empresa, clima departamento, clima direccién)

La comparacion de los resultados (medias de las puntuaciones) del “foco” A (Clima
empresa, con el foco “B” Clima Departamento, permite valorar si percibe el clima empresa, mas

0 menos positivo que el clima departamento

En caso de que el clima en el departamento sea menos positivo que en el conjunto empresa,
implicaria preguntarse acerca de las razones de esa mayor negatividad en su propio &mbito y de la

oportunidad de construir un plan de mejora.

Los resultados en Clima direccion, foco “C”, en el caso de que sean méas negativos que los
otros dos focos indica que los estilos de direccion estan, muy probablemente, contribuyendo a

crear clima negativo en la organizacion
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Anélisis de Resultados
La poblacion de empleados de Unilasallista corresponde de 255 se tomé una muestra de 87
empleados que representan el 34,1% de la poblacion, entre los que se encuentran: Personal
administrativo, Docentes (tiempo completo y catedra), Servicios generales (Personal de aseo) entro
otro tipo de personal como, personal de mantenimiento de equipos electronicos, diferentes

empleados, centro de idiomas, centro de laboratorios.

Tabla 2

Muestra Filtrada Por Area

Etiquetas de fila Cantidad
Administrativo 38
Docente 34
Servicio Generales 15
Total, general 87

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfica 2

Porcentaje Poblacional

Participantes

m Administrativo
= Docente

m Servicio
Generales

Fuente: Elaboracién propia

Clima empresa

En relacion con el objetivo 1 “Identificar la percepcion de los trabajadores en relacion con
la empresa”, se encontrd que la percepcion sobre el clima laboral en la empresa es moderadamente
positiva, con un promedio de 17,38 sobre 40. En lo referente a los resultados encontrados, la
diferencia como se describira a continuacion radica en la percepcion segun el tiempo laborado,

pues el clima empresa tiende a empeorar con el tiempo de servicio:

Basados en Herzberg (1959), segln los resultados se puede inferir que los factores de
higiene y motivadores se ven reflejados en la satisfaccion laboral, es decir que los factores
higiénicos se ven predominantes, los cuales, segun esta teoria, corresponden a el salario y
beneficios econdmicos, condiciones de trabajo, politicas y procedimientos, relaciones
interpersonales, seguridad laboral (Madero Gémez, 2019), debido a que son los que primero se
evidencian en el tiempo en que se pertenece a una organizacion, pero los factores motivadores

son los que se concentran en la tarea como principal motivacion y no otros intereses, son los que
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posiblemente estén requiriendo un refuerzo, debido a que el promedio tiende aumentar con el
tiempo. Esto contrasta con los hallazgos debido a que el personal de servicios generales asociado
a tareas mas monodtonas y repetitivas presenta mejor promedio en los tres focos de clima

comparado con las otras dos areas de la medicion.

Gan (2006) habla de que el clima es funcional cuando la percepcion del personal evidencia
resultados bajos en el cuestionario, de lo contrario, si son problematicos, es decir que se muestran
altos, pueden incidir en la productividad y el bienestar de los trabajadores; por lo tanto, podria ser
relevante incentivar la comunicacion asertiva entre departamentos y promover un entorno
confiable y cercano. La manera en que se gestionan conflictos y las relaciones interpersonales
influye en la percepcidn, por otro lado, el estilo de liderazgo que consulta y convence, puede verse

reflejado en un clima més positivo en contraposicion a el estilo que solo da 6rdenes.

También Gan Bustos y Gaspar Berbel (2011) hace énfasis en su libro “Manual de recursos
humanos”, acerca de la pertinencia de este concepto, pues el clima empresa positivo es
directamente proporcional a la cooperacion, la capacidad creativa, y el compromiso de los
empleados con la organizacién; por otra parte, un clima negativo trae diversas consecuencias como
la falta de motivacion, un alto grado de estrés, y altos indices de rotacién de personal. (Federico

Gan Bustos & Gaspar Berbel Giménez, 2011)

Segun la calificacion del cuestionario del autor Federico Gan Bustos, el total general de
Clima empresa (17,38) es bajo-moderado. Esto para Herzberg (1959) significa que los miembros
de la organizacion estan satisfechos en aspectos basicos de su entorno laboral, sin embargo este
autor también afirma que esto no representa que se encuentren motivados, pues como describe

en el segundo factor de lateoria de los dos factores, una organizacion que se oriente a un estilo
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empresa higiénico y descuide la motivacion intrinseca de la tarea, es decir que no use la tarea

para estimular alos empleados a largo plazo puede afectar la satisfaccion laboral.

Al analizar el resultado de Clima empresa segregado por &reas, se encuentra que el area
administrativa presenta una calificacion de 18,29 (alto-moderado) lo que evidencia que los
empleados estan satisfechos con su trabajo y perciben oportunidades de crecimiento, esto
corresponde a los factores higiénicos de salario y seguridad. En dialogo con la teoria dichos
resultados indican que los factores asociados a la motivacion se encuentran casi presentes, lo que
quiere decir que el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento son percibidos por los

empleados, pero no en la totalidad de la experiencia laboral dentro de la empresa,

Los docentes con un puntaje de 17,71 en el foco Clima empresa, exponen gue los factores
higiénicos de salario y seguridad se encuentran cubiertos, los factores de motivacion estan
presentes, pero no llegan al puntaje mas alto que corresponderia a 8 siendo 40 la valencia mas
negativa. Retomando la teoria de Herzberg (1959) los factores de motivacion que corresponden al

reconocimiento y las oportunidades de crecimiento se encuentran presentes, pero no son optimos.

En cuanto a servicios generales, en este foco su puntaje corresponde a 14,33 mostrando
que los factores de higiene se encuentran acercandose al grado éptimo, y se evidencian altos

niveles de satisfaccion.
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Gréfica 3

Promedio Empresa

Promedio Clima Empresa

38,00
33,00
28,00
23,00
18,29 17,71

18,00
14,33

Administrativo Docente Servicio Generales

13,00

8,00

Fuente: Elaboracién Propia

Esta grafica nos indica que la puntuacion relacionada con el Clima Empresa aumenta
ligeramente en los empleados con menos de 1 afio (15) y que la puntuacion va aumentando en
los empleados de 1 a5 (16.13%) y en los empleados de 5 a 10 afios logra su mayor aumento con

19.15y disminuye levemente en empleados con mas de 10 afios en la organizacion con 18,58.

Si retomamos la teoria de las necesidades existenciales (ERG) del autor Clayton Alderfer,

expuesta por Angulo (2023), el cual propone que en factores de tiempo se puede analizar segun:

Existencia” E”: La cual corresponde a necesidades basicas que estan relacionadas con la

supervivencia y el bienestar
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Relaciones” R”: Necesidades sociales relacionadas con las relaciones interpersonales y la

dindmica entre miembros de la organizacion.

Crecimiento “G”: necesidades de desarrollo y realizacion personal.

Es pertinente este autor por que en su teoria nos indica que los empleados cambian de
necesidades a lo largo de la pertenencia a una organizacion, la misma debe modificarse segln
estos requerimientos para que factores del clima laboral como la satisfaccion o motivacion no se

vean afectados, a la luz de esto entonces se puede argumentar que:

-En empleados de menos de 1 afio cuyo promedio se sitla en (15) las necesidades de
existencia se encuentran cubiertas, las relaciones interpersonales se establecen adecuadamente, y

la percepcion de crecimiento se vislumbra amplia.

-En empleados de 5 a10 afios cuyo promedio es (16.13) las necesidades de relaciones estan
siendo cubiertas junto con las de socializacion, sin embargo, el tercer aspecto de esta teoria que
es el crecimiento empieza a verse afectado, pues en el analisis comparativo de lo que se puede
interpretar de este autor acerca de los resultados vemos que en relacion con el grupo anterior la

puntuacion de clima empresa empieza a verse afectada.

-En empleados de 5 a 10 afios cuyo promedio es (19.15) los factores de crecimiento no
estan totalmente cubiertos, es decir empleados de mayor tiempo pueden estar orientdndose por

nuevos desafios y buscando oportunidades de desarrollo.

-En empleados de méas de 10 afios cuyo promedio es (18,58) lo que indica que al pasar el

promedio del grupo anterior puede tender a mejorar las percepciones en E, R, Y G. (Angulo, 2023)
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En conclusion, los empleados muestran una aceptacion general en el Clima empresa, sin
embargo, hay diferentes areas en las que se debe trabajar para mejorar esta percepcion. Como
resultado tenemos que entre mas tiempo se ha laborado en la empresa el grado de satisfaccion se
reduce levemente. Aunque el departamento de servicios generales por otro lado muestra resultados
mas positivos que los demas grupos, pese a que la teoria de Herzberg (1959) apunta en que el
énfasis debe estar en la tarea que se realiza para encontrar resultados mas positivos en el clima
empresa. Se encontré que los empleados nuevos son los que presentan mejor Clima empresa lo
que indica que estan mas satisfechos y perciben oportunidades de crecimiento. Segun las teorias
de Herzberg (1959) y Alderfer, la organizacion requiere focalizarse en mejorar las condiciones de
trabajo y motivar a los empleados, centrandose en los que llevan mayor tiempo en la organizacion,

Segun Fede Gan (2006) se debe hacer énfasis en el reconocimiento y el buen clima empresa.

Gréafica 4

Clima Empresa Tiempo

Clima Empresa

13.15 1358

16.12
15

Puntuacion promedio

Menos de 1 ano Delabanos Det a 10 anos Mas de 10 anos

Tiempo en la empresa



67

Fuente: Elaboracién Propia

Clima departamento

En continuidad con el objetivo 2, “Describir la percepcion de los trabajadores en relacion
con su departamento”, el clima es moderadamente positivo debido a que cuenta con un promedio
de 15.80 en Clima Departamento siendo el maximo 40, ya que entre menor es la valencia numérica
mejor se encuentra el foco que se esta evaluando, en este caso Clima Departamento. En este foco
es evidente la variabilidad de las dinamicas internas, esto corresponde a factores como la

comunicacion interna que se da entre areas, por ejemplo.

Retomando a Chiavenato (2017) El clima organizacional es lo que se obtiene del didlogo
entre las necesidades de cada empleado y las metas empresariales, como cada area cuenta con sus
particularidades, motivaciones y situaciones especificas que le brinda satisfaccion y un
rendimiento asociado a las tareas generales y especificas, segln este autor siempre obtendremos
una variabilidad en los resultados. En este orden de ideas, al extraer la medicion de Clima
Departamento, lo que nos dice este autor de los resultados es muy similar al pensamiento de Gan
sobre el Clima Departamento, quien nos presenta el Clima Laboral desde la metéafora del sistema
meteoroldgico, es decir se comporta tanto en sus partes como en su conjunto, razon por la cual
cualquier variable impacta positiva 0 negativamente, ya sea en un area concreta o en la percepcion
general. Es decir que si un departamento percibe una disminucién en sus incentivos econémicos
esto impacta directamente la motivacion de los empleados de esta area, ya sea porque, COmo
se ha puntualizado en el analisis del foco anterior, este departamento tienda a relacione con la
tarea como factor higiénico, mas que como estimulacion cognitiva , o por otra parte esta situacion
corresponda a una percepcion disminuida de la justicia , puesto que se ha disminuido los

incentivos econdmicos para esta area y no para las demas.
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Segun otros autores como Litwin y Stringer (1968), los cuales orientan desde sus
postulados centrados en la satisfaccion o no satisfaccion de las necesidades laborales, existen
en este caso algunas carencias, lo que puede ser negativo tanto para este foco como para los
demas, dado que la tendencia es a empeorar el Clima con el tiempo y se puede dar como
consecuencia un estado de impotencia, de no generarse acciones correctivas en los diferentes

departamentos desde sus particularidades y necesidades especificas.

Al analizar los resultados del Clima departamento segregado por areas podemos evidenciar
que el &rea de Servicio Generales presenta el mejor Clima Departamento con un promedio de 14.80
puntos. Un resultado positivo en este sentido segun Herzberg (1959) puede dar cuenta de un area
que esta centrada en factores motivacionales mas propios de la tarea como factor de crecimiento y
no en los resultados externos a esta, como pueden ser los econdémicos. Esto se puede deber a que
existen otros factores positivos que estan influyendo para que la percepcion en esta area sea
significativamente mas positiva sobre las demas, algunos factores pueden ser disminucién en la
rigurosidad en las tareas, flexibilidad en las tareas, un ambiente relacional mas positivo entre los

miembros de esta area.

Segun Vroom (1964) en la teoria de la expectativa, las valencias que un area en su conjunto
y los empleados desde su individualidad estén percibiendo como atractivas estan teniendo méas
peso sobre las que pueden estar percibiendo como negativas. Algunas valencias positivas pueden
ser: Ascensos, aumentos salariales, reconocimientos, oportunidades de capacitacion, autonomia,
cooperacion, beneficios propios de las leyes y entes reguladores del trabajo para el lugar
especifico en el que se labora como lo son seguro medico, pension , entre otros; por el contrario,
cuando se habla de valencias negativas se hace alusion a: despidos, bajo salario, ambigledad

en las funciones, inflexibilidad horaria, percepcion disminuida del reconocimiento, conflictos
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con los comparfieros, ambiente laboral demandante con estresores muy marcados, entre otras,
relacionadas con la falta de creatividad y el crecimiento personal. Estos resultados en el area de
Servicios Generales indican que las valencias positivas de la teoria de Vroom (1964) estan mas

presentes que las negativas.

En contraste con el area anterior el departamento docente presenta, la puntuacion mas alta
con 16.47 puntos, si se retoma a Herzberg (1959) de este resultado, se afirma que el departamento
docente presenta una tendencia a un estilo higiénico, el cual esté orientado a centrarse en factores

externos a la tarea para lograr motivarse que en la tarea en si misma.

Las valencias de Vroom (1964) en esta area estan levemente mas inclinadas a encontrarse
con valencias negativas, aunque no hay mucha desviacion entre los tres departamentos en los
resultados obtenidos esta diferencia de puntos entre las demas areas tiene implicaciones en el
clima laboral. Una variable presente en Unilasallista que afecta a los docentes es el tipo de
contrato que estos presentan, esta contratacion esta sujeta a la cantidad de matriculas que
existan sobre una materia en especifico , esto representa una rotacién de personal, es decir
entre los 139 docentes, 74 son de catedra obra labor , sujetos a rotacion 'y 65 son de tiempo
completo, teniendo esto como base se puede dar cuenta de que este factor en el cuestionario
pudo estar presente a la hora de obtener respuesta de la percepcion del clima laboral, estos
datos fueron consultados a fuentes de contratacion de personal y estan sujetos a cambios,

corresponden al mes de octubre 2024-2.

En una linea similar se encuentra el &rea administrativa, en los resultados de esta area
es contrastante con la teoria de Herzberg(1959), ya que la teoria orienta a que los
departamentos con tareas mas estimulantes cognitivamente y exigentes son las que en general se

inclinan a desarrollar motivadores sobre la tarea que se realiza, en estos resultados que fueron
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15.61 puntos, se evidencia una contradiccion con la teoria, aunque levemente, estos resultados
implican una tendencia. La teoria de Vroom(1964) puede estar inclinada en este caso a
valencias negativas, sin llegar al peor resultados posible, siguiendo en este orden de ideas se
puede puntualizar que valencias negativas como los factores estresores propios de las tareas
administrativas pueden influir en esta percepcion, adicionalmente este autor nos ofrece una
perspectiva en que los factores  neutrales: Ubicacion geografica, reorganizacion de areas,
cambios en politicas o procedimientos , en horarios y nuevas tecnologias pueden amplificar la
percepcion sobre estas valencias, como en el caso anterior si se quiere rastreary puntualizar la
variable que es diferenciadora en este caso, es objetivo realizar diferentes mediciones que
brinden informacidn adicional, la cual de otros datos y caracteristicas sobre el problema que
se puede estar presentando en esta area en particular 'y como esto se evidencia cuando se

compara con los demas departamentos.

Estos resultados también contrastan con Brunet (1987) el cual no dice que la percepcion
que puede tener un empleado sobre el clima de un departamento suele no ser idéntica a los
otros departamentos, diferenciandose en si el departamento es Esta( administrativos) u operativo,
siendo que los primero pueden poseer cierto grado de autoridad y presentar una percepcion
mas positiva del clima que los operativos, encontrandose los de Estaf mas implicados en las
politicas y decisiones corporativas, siendo esto motivo para estar mas en sintonia con una vision

favorable de la organizacién.
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Grafica b
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Ahora se tomara en cuenta el factor del tiempo, y se mostraran los hallazgos los cuales

fueron:

-Los empleados miembros con menos de 1 afio en la Corporacion presentan la mejor
percepcion del Clima Departamento (14.57 puntos), esta percepcion se ve afectada entre los
empleados que llevan entre 1 a5 afios los cuales presentan (14.57 puntos), esta tendencia continua
en empleados de 5 a 10 afios de permanencia con (16.5 puntos) y se presenta parecida en empleados

con mas de 10 afios de permanencia con (16.54 puntos).

Desde Herzberg(1959) se puede arguir que los factores higiénicos en las organizaciones
aunque sean fuertes y presentes no son suficientes para mantener la motivacion a largo plazo , en
estos resultados queda evidente la aproximacion a lo que dice la teoria de los dos factores , si

se desea disminuir esta inclinacion es pertinente fortalecer los factores motivadores , en ese
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orden de ideas se puede afirmar que segun este autor los resultados apuntan a que los factores
higiénicos estdn mas presentes que los motivacionales y por eso es probable que se den dichos

resultados.

Maslow (1943) por otra parte puede constatar que con esta afectacion en el tiempo, en
los departamentos puede implicar que las necesidades mas basicas se encuentran cubiertas es
decir las de seguridad, ademés de las fisioldgicas, no obstante las de nivel superior
probablemente no se encuentren satisfechas, dichos postulados en la teoria de Maslow nos
dicen que los empleados se cifien a la satisfaccion de necesidades cada vez més altas segln
avanza su carrera, lo que puede indicar que segin vayan adquiriendo antigiiedad los empleados
en la Corporacion su percepcion del crecimiento puede verse reducida, aunque estos resultados

indican la inclinacién , puesto que en general segin Gan son buenos resultados en general.

Complementando con lo anterior Aldefer (1972) puede indicar que la reduccion en la
satisfaccion laboral con el tiempo laborado es posible que se deba a que los factores E, R, y G no
se estén satisfaciendo completamente, es un faro orientador con respecto a las variables que

pueden estar viéndose afectadas en los diferentes focos.
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Grafica 6
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La percepcion de Clima Departamento es en general positiva , aungue con cierta
variabilidad entre las areas, esto segun el tiempo de antigiiedad , un indicador de esta situacion
puede tratarse de la rotacion de personal y motivacion , esto es mas evidente en el area docente
que en cualquiera de las demas, se evidencia también que la motivacion y satisfaccion que se
inclina a disminuir en particular después de 5 afios, lo que puede ser foco de discusién en

materia de que necesidades estan o no cubiertas en cada area para que se muestre este resultado.
Estilos de direccion

En relacion con el objetivo 3, “Analizar los estilos de direccion en la Corporacion
Unilasallista durante el semestre 2024-2” Se encontré que los estilos de direccion son
moderadamente negativos, esto basandonos en que el resultado de la encuesta puntia un

promedio de 12,64 en Clima direccion si tenemos en cuenta que 30 corresponde a la puntuacion
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maxima posible nos indica que el 42,1% de las respuestas sitdan al Clima direccion como el
mas afectado, esto nos indica que es un area de mejora importante, en contraste los otros focos
presentan en relacion con la escala 8-40, Clima Empresa ( 45.7%) siendo el mas afectado el area

administrativa y el Clima Departamento (39.5%) siendo el més afectado el area docente.

Segun autores como Blake y Mouton (1964) estos resultados pueden indicar un estilo de
direccion en la zona “ promotor de tareas” el cual estd centrado en la produccion por sobre otras
necesidades, como puede ser segiin estos autores “lider de equipo” el cual estd centrado en las
necesidades de las personas, esto en el contexto Enel que se sitda la corporacion puede tener
sentido, ya que las instituciones educativas suelen orientarse por promover estrategias y buscar
resultados que estén centrados en diversos factores como, la imagen de la empresa , los
resultados en comparacién con sus competidores y la cantidad de egresados por poner un
ejemplo, si retomamos otro autor centrado en los estilos de liderazgo como lo es Likert (1961)
, Se puede argumentar que el sistema predominante es el 1 ( autoritario) en contraste con el

sistema 4 ( participativo).

McGregor en su teoria de los estilos de direccion(1961) es probable que oriente estos
resultados a un estilo propio de la teoria x la cual consiste en un liderazgo cuyas principales
caracteristicas son el control y la autoridad, y esto segun él se debe a una desconfianza intrinseca
de la direccién a los empleados, ya que la percepcién de este es que los mismos deben ser
controlados y sus tareas deben ser sistematizadas de tal manera que no se dé lugar a traicionar

la confianza que enla teoria y el lider deposita ciegamente en los empleados.
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Grafica 7
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Ya analizando los resultados por area nos indican que el departamento de servicios
generales son los que presentan mejor resultado con un promedio de (11.60 puntos), luego el
departamento docente (12.50 puntos) y el administrativo es el que presenta el promedio mas alto
con (13.18 puntos), lo anterior es susceptible de ser analizado frente a los diversos autores que se
han trabajado. Segin Chiavenato (2017) en cuanto a estilos de liderazgo, existen diversos estilos
de liderazgo principales los cuales son, el autoritario, el democratico y el delegativo, asi como
también otros como el directivo, el orientado a objetivos, el participativo, el transformacional esto

representa un plano general para situar los resultados.

En base a lo anterior, el estilo de liderazgo presente en el &rea administrativa es autoritario

o directivo tomando como referencia los resultados para esta area (13,18 puntos), lo que puede
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representar una percepcién con inclinaciones desfavorables en esta area en concreto. Podemos
afiadir segun Chiavenato (2017) el estilo de liderazgo autoritario trae como consecuencias por

nombrar alguna desmotivacion, ademas de resistencia a las tareas.

En el area docente representa un estilo de liderazgo que tiende mas a objetivos con un
promedio de (12.50 puntos), esto puede reflejar la orientacion de este departamento a trabajar por
objetivos. Este estilo de liderazgo se enfoca en la productividad, pero deja de tomar en cuenta las

necesidades de los empleados, lo que puede ser contraproducente y negativo segun lo anterior.

En el &rea de Servicios generales se puede evidenciar segun la teoria un liderazgo inclinado
al participativo o transformacional con (11.60 puntos), indicando un estilo enfocado a presentar
motivaciones intrinsecas y extrinsecas, presumiblemente guiadas por la percepcion del estilo de
liderazgo presente en los miembros de este departamento. Este estilo de liderazgo es probable que
genere indices mas altos de motivacién entre los empleados y posiblemente por esto se den estos

resultados.
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Grafica 9
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Bas&ndonos en los datos encontrados y retomando el marco teérico podemos afirmar que:

Segun Schein (1992), el clima es directamente proporcional a que tan fuerte es la cultura

seguin aspectos como el ADN, la identidad institucional y las politicas organizacionales.

Segun Likert 1967, el uso de esta escala fue acertado pues nos brindé un acercamiento a
los focos que se pretendieron medir, con resultados que pueden ser analizados y comparados con
otras caracterizaciones y estudios similares, representando que el criterio de replicabilidad puede

se puede cumplir.

Segun Maslow 1943, podemos inferir que las necesidades basicas estan cubiertas, se debe
revisar y plantearse la posibilidad de trabajar sobre clima direccion para mejorar el clima laboral,

esto segun lo encontrado en clima empresa.



79

Segu McGregor 1960. Lo hallado indica que los estilos de direccion se orientan a la teoria
X, esto segun lo encontrado en clima direccién. Esto contrasta con los hallazgos debido a que el
personal de servicios generales asociado a tareas mas monotonas y repetitivas presenta mejor

promedio en los tres focos de clima comparado con las otras dos areas de la medicion.

Segun Blake y Mounton 1964, se puede deducir que los lideres de Unilasallista se pueden
estar orientando ligeramente a un estilo de produccion, esto segin lo encontrado en clima
direccion. (direccidn autoritaria, se enfoca en la produccidn, pero descuida las necesidades de sus

empleados).

Tabla 3

Analisis Por Area

Area Promedio de | Promedio de CLIMA | Promedio de ESTILO

CLIMA DEPARTAMENTO DE DIRECCION
EMPRESA

Administrativo 18.28947368 15.60526316 13.18421053

Docente 17.70588235 16.47058824 12.5

Servicio 14.33333333 14.8 11.6

Generales

Total, general 17.37931034 15.8045977 12.64367816

Fuente: Elaboracién Propia
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Los siguientes resultados son susceptibles de interpretacion basandonos en las tablas

anteriores.

-El personal de servicios generales representa promedios méas positivos en los tres focos,

siguiéndole personal docente y finalizando con administrativo.

-En el clima departamento, el personal docente presenta mejor puntuacion con respecto

al personal administrativo

Gréfica 10
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Teniendo en cuenta que, segun el autor, los focos Clima empresa y Clima departamento
puntlan en una escala entre 8 y 40, y que por el contrario el foco Estilos de direccion cuenta con
una calificacion en una escala entre 6 y 30, en las graficas se puede evidenciar que el promedio del

foco Clima empresa en comparacion con el Clima departamento presenta mayor afectacion.



En comparacion con los tres focos, Clima Departamento es el foco

intermedio, es decir que el clima empresa

maés positiva que en el Clima Empresa que es el foco més general siendo los promedios en Clima

Empresa 17.38 puntos, en Clima Departamento

ultimo se evalta en la escala de puntos 6-30, siendo 6 la valencia méas positiva y 30 la més negativa.

asi se puede interpretar

12.64 puntos, para generar un contexto de estos resultados hay que tener en cuenta que este
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-Clima empresarial correspondiente a 17.38 siendo 40 la mayor puntuacion posible.

gue se encuentra

15.80 puntos, y en Estilos de liderazgo



-Clima departamento correspondiente a 15.80 siendo 40 la mayor puntuacién posible.

-Clima Direccidn correspondiente a 12.64 siendo 30 la mayor puntuacion posible.

Tabla 4

Mayor y Menor Puntaje

Clima Puntaje obtenido Mayor puntuacion posible
Clima empresarial 17.38 40
Clima departamento 15.80 40
Clima Direccion 12.64 30

Fuente: Elaboracién Propia
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Conclusiones

A continuacion, se presentan conclusiones en relacion con el objetivo general y en

discusién con los antecedentes de la investigacion.

En relacion con el objetivo general, “Caracterizar el Clima Organizacional de
Unilasallista”, se encuentra que el promedio de las respuestas del cuestionario resulto en 17,38
en Clima Empresa, 15,80 en Clima Departamento y 12,64 en Clima Direccion, sugiriendo asi que
bajo un panorama general los empleados presentan una percepcion moderadamente positiva del
clima laboral en la empresa, o que en comparacion con la medicién que arroja el clima

departamento y clima direccion apunta a que estas variables deben ser mejoradas.
Si tenemos en cuenta los resultados generales podemos deducir que:
El 70% de los trabajadores tienen una percepcion positiva del clima organizacional.
El 20% tiene una percepcién neutral.
El 10% tiene una percepcion negativa.
Hallazgos significativos

2)El clima departamento empeora con el tiempo que ha laborado la persona
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Grafica 12
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Para Herzberg (1959) cuando se presenta un clima empresa moderado como este caso
(17,38), significa que los miembros de la organizacién estan satisfechos en aspectos basicos de
su entorno laboral, sin embargo este autor también se orienta a decir que esto no representa
gue se encuentren motivados, pues como describe en el segundo factor de la teoria de los dos
factores, una organizacion que se oriente a un estilo empresa higiénicoy descuide la motivacién
intrinseca de la tarea, es decir que no use la tarea como tal para estimular a los empleados a

largo plazo puede traer consecuencias.

Estos resultados son susceptibles de ser analizados por otros autores como likert(1967)
el cual nos sugiere que un clima empresa moderado suele indicar una estructura burocratica
caracterizada por un estilo de comunicacion vertical y toma de decision centralizada, si tenemos
en cuenta que la organizacion que estamos evaluando corresponde a una institucion de
educacion superior, la cual esta certificada en alta calidad, podemos argumentar que en este

caso se cumple la tendencia de este tipo de organizaciones, las cuales buscan mantener un
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control en las tareas y actividades que se realizan, pues estas se componen fundamentalmente
de procesos de caracter formativo, y estos deben mantener dicha estructura para no perder la
rigurosidad que requieren por ejemplo los momentos evaluativos de los estudiantes 0 como

esta estructurado el debido proceso.

Clima direccion este empeora poco con el tiempo laborado, pero es el que arroja

puntuaciones méas bajas en relacion con los otros focos.

Tabla 5
Menor y Mayor Puntaje 2

Menor puntaje obtenido Mayor puntaje obtenido
Clima empresa 15.00 19.15
Clima departamento 14.14 16.5
Clima direccion 11.08 13.65

Fuente: Elaboracion Propia

-Los empleados que han laborado menor tiempo (Menos de dos afios) tienden a tener una
percepcién mas positiva del Clima Laboral en Unilasallista. Presentan un promedio de 15,4 en

clima empresa, 13,5 en clima departamento y 10,9 en clima direccion.

-los empleados que han trabajado mas de 5 afios se orientan a una percepcion mas
negativa del clima en los tres focos, sin embargo se debe tener en cuenta datos como la cantidad
de la muestra en comparacion con la poblacion es decir una muestra de 87 en una poblacion
de 87, lo cual basandonos en esta informacion implicaria que el clima empres y clima
departamento son relativamente positivos en general, ademas de que el punto de revision se

orienta a el foco de clima direccion.
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Asi, el clima organizacional en Unilasallista se caracteriza por presentar un clima laboral
moderadamente positivo, en el que se evidencia satisfaccion laboral en aspectos higiénicos (salario
y seguridad) teniendo en cuenta a Herzberg (1959), sin embargo, en factores motivaciones se
evidencia disminucion cuando se presenta el factor tiempo de permanencia. Segun autores como
Likert (1967)al analizar los resultados del test en los estilos de direccion se puede afirmar que la
organizacion se orienta a un estilo autoritario, ya en otros focos como la percepcion por area se
destaca el area docente y esto se orienta a los hallazgos del estudio de Burnout donde se
presenta afectacion en la satisfaccion laboral, en contraste con esto el area de servicios generales
presenta la percepcion laboral més positiva entre los departamentos evaluados, en este orden de
ideas se identifican necesidades de mejora en factores relacionados con la motivacion vy la
comunicacion interna como han demostrado diversos antecedentes que es un cambio deseable
integrar dentro del plan de accién, a su vez se identifican en la corporacion oscilaciones en los
estilos de direccion y cubrimiento de necesidades de crecimiento, asi como también realizacion

personal, los departamentos administrativoy docente.

En los antecedentes expuestos, se evidencia que existe un interés por estudiar el clima
laboral, siendo que este fendmeno tiene relacion directa con el desempefio organizacional, la
satisfaccion en el ambiente de trabajo, y la cultura empresarial. A continuacion, se retoman estos

antecedentes y se llega a unas conclusiones.
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La Relevancia del Clima Organizacional

Entre las investigaciones Mendoza (2022) y cuenca (2021), coinciden en que variables
COmMo una comunicacion asertiva, y un liderazgo orientado a la mejora continua, estan directamente
ligados a un incremento en el desempefio, ademas del bienestar de los empleados. En la
Corporacion Universitaria Lasallista, esto se presenta en una percepcion del Clima Empresa, que
es moderadamente positiva, aunque factores motivaciones requieran una intervencion, lo que
quiere decir en que un analisis holistico y un plan de accion que intervenga los aspectos a mejorar

es pertinente.

La Comunicacion y el Liderazgo

En lo que rastreé Cuenca (2021) acerca de la percepcién de disminucion del liderazgo y la
comunicacion en el ISTIPP, algo similar ocurre en la Corporacion. En coincidencia con este
estudio, se encontr6 una disminucién en la percepcién de los estilos de liderazgo en ambas
empresas por parte de los trabajadores, lo que inclina a pensar que esta area podria estar
requiriendo un plan de trabajo en sus préacticas, ademas de estilos de comunicacion, esto para

aumentar la percepcion positiva de los estilos de liderazgo.

Consecuencias Asociadas al Mal Clima Laboral

Entre los estudios revisados, el que se trata del sindrome de Burnout de Garcia (2023),
destaca tanto por estudiar parte de la muestra y encontrar un nexo entre el clima laboral y el
bienestar mental. Los niveles altos de insatisfaccion laboral son factores asociados segun este autor

a conducir a niveles problematicos de estrés y ocasionar problemas en la salud mental, lo que
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puede tratarse de algo para tener en cuenta, ya que la satisfaccion presenta la tendencia a disminuir

en la corporacién con el tiempo.

Vinculo entre Clima y Desempefio

En antecedentes citados se extrae que un clima positivo va de la mano con un desempefio
laboral normal, segun lo que interpretan los autores del clima laboral. Entre estos, la investigacion
de Bustamante (2022) enfatiza que diversas empresas e indica que las MIPYMES destacan no
cuentan con estrategias asertivas en el fomento de un clima positivo. En la Unilasallista , si bien
se estima un clima moderadamente positivo segun la medicién de Federico Gan Bustos, existe un
factor diferencial evidente en dicha percepcion basado en la antigliedad de los empleados, lo que
podria estar relacionado con una caida en la motivacion entre empleados recién ingresados a la

Corporacion y con mayor tiempo en esta.
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Recomendaciones

El clima de trabajo: en el caso de autores como Bennis (1969) se habla de educacion cuando
se trata de delimitar el clima, que retoma el factor tiempo para promover los resultados en las
tareas. Otros autores como Lewin (1951) plantean el abordaje desde una mirada holistica. Por otra
parte, Schein (1965) hace hincapié en la integracion activa de los empleados en los procesos de
cambio. En este orden de ideas, para tener una caracterizacion periférica del clima e intervenirlo,
es relevante para estos autores recolectar las percepciones de los miembros de la organizacion,
delimitar dimensiones que inciden en el clima de cada organizacion, revisar aspectos como la
participacién, la comunicacion y revisar que el estilo de liderazgo esté orientado al cambio del
mismo.Como puntualiza Gan Bustos (2011), si se quiere mejorar la retencion del talento y el
logro de objetivos institucionales, las puntuaciones por area deben mejorar y en el caso de
estos resultados tienen esa inclinacion, como se expuso anteriormente el factor problematico es
el tiempo de permanencia en la organizacién , en el que se evidencia gue entre mas se permanece
en la organizacion mas se tiende a tener una percepcion negativa del foco departamento.

(Brunet, 1987)

Si retomamos a Luc Brunet (1987),en su libro “ El Clima de Trabajo en las
organizaciones, este autor nos dice que si se desea intervenir el clima laboral en una empresa,
se debe primero conocer todo lo que atafie al contexto geografico , fisico, ademas de revisar
aspectos como el organigrama, en qué sector se encuentra la empresa, otros aspectos segun el
mas porosos como la cultura de la empresa, latipologia de los empleados que alli se emplean
entre otras cuestiones propias de cada empresa. Si se desea realizar un buen programa de accion

no se deberia partir de planes prefabricados o programas predisefiados que aunque en muchos
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casos resultaran efectivos en otras organizaciones para intervenir temas propios del clima, el
estilo en que se presenta este en la organizacion y otros factores problematicos como el
ausentismo, la sindicalizacion la cual es para este autor un sintoma de la desconfianza del
empleado a la gestion de la empresa , la tasa de robos , vandalismos, asi como también
problematicas que se han venido estudiando en la actualidad con mas referentes como es el caso

del “Burnout” que es el polo extremo de la patologizacion de las situaciones anteriores.

Esta manera de abordar las patologias organizaciones se encuentra centrada en
reconocer la realidad que vivencia la organizacion en cuestion, el cual asi como el clima puede
llegar a ser un abstracto constantemente cambiante, se recomienda entonces partir de los
resultados anteriores e intervenir en un plan de accion robusto y sistematico, las situaciones
problematicas que se encontraron en este caso, encausar las estrategias por Clima
Departamento, reconociendo que cada departamento cuenta con su clima particular y en ocasiones
hasta diferentes climas que coexisten, se mezclan , se disputan el control animico de los

empleados.

Asi también realizar caracterizaciones de otras variables que estan estrechamente
relacionadas al clima como cultura organizacional, liderazgo , motivacién, entre otras que se
han tratado anteriormente, de esta forma tener un panorama mas amplio de la Corporacién
Universitaria Lasallista, con la intencion de mejorar los procesos, las dinamicas , y demas
relaciones que se dan dentro de la comunidad educativa, evaluaciones comparativas dentro del
clima organizacional y clima educativo teniendo como base esta investigacion, podrian dar una
panordmica méas amplia de las situaciones que pueden ser consideradas los antecedentes
anteriores e investigaciones como resultados negativos de la interaccion de una institucion con

las personas que la conforman.
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Luc Brunet (1987) Hace una diferenciacion entre procesos y estructura organizacional en
el momento de caracterizar el clima laboral, entendido por procesos todo aquello referente con lo
que acontece en el dia a dia de la empresa, y la estructura su ADN y cultura, espacios fisicos,
siendo que no es posible modificar el clima si aspectos relacionados con la estructura estan

afectados por dar un ejemplo.

Para analizar estos resultados en contraste con la realidad laboral de cada éarea se pueden
realizar cuestionarios que segreguen estos factores, de esta manera se puede extraer el factor
diferenciador, por lo pronto estos resultados para esta area indican que las valencias positivas de
la teoria de Vroom (1964) estan mas presentes que las negativas. Por otro lado Luc Brunet(1987)
nos dird que los departamentos pueden contar hasta con cuatro climas diferentes, todos en
disputa del control emocional de los empleados, asi como también pueden existir tantos climas
como empleados cuente una organizacién, entonces serd recomendable segun estos autores
trabajar departamentos y las valencias tanto  positivas como negativas, las primeras para
reforzarlas a través de planes de Perfeccionamiento en el caso de que se utilicen los
planteamientos de Brunet(1987) o para intervenir las negativas teniendo en cuenta las
particularidades, especificaciones de cada departamento y si se desea ser mas exhaustivo de

cada empleado.

En este caso reforzar en los departamentos  donde el Clima Empresa, el Clima
Departamento y Estilos de liderazgo se encontré mas positivo e intervenir en los que se encontrd
con una oscilacion negativa. Anteriormente en los resultados se encontré que uno de los factores
que puede ser negativo es el tiempo de permanencia, entonces teniendo esto en cuenta realizar

intervenciones que permitan incentivar de manera exponencial a los empleados, y de esta manera
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dirigirse a un estilo de tareas que se oriente a privilegiar la estimulacion de la motivacion enfocada

en la tarea y no en factores externos.

Finalmente, se recomienda realizar la medicidn de clima desde otras variables y comparar
los resultados especialmente de los docentes, realizando un analisis del tipo de contratacion, por
ejemplo, seria una manera de estudiar mas a profundidad el fenémeno de Clima Organizacional

en Ambitos de Educacion Superior.
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