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INTRODUCCION

En la sociedad actual, los estudios sobre clima organizacional se han
dado en relacion con las percepciones que comparten los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico y las relaciones

interpersonales que tienen lugar en torno a él.

Por lo tanto, se han convertido en un indicador de la gestion de la
organizacién, que permite conocer el impacto de los cambios percibidos, las
politicas y procedimientos existentes, la comunicacion, el estilo de direccion y

las condiciones de trabajo. (Kopeelman, 1988).

Entonces tenemos que el clima organizacional se identifica con el
ambiente que se genera al interior de una empresa o institucion en un
momento determinado; donde las relaciones entre las personas -agradable o

desagradable- logran potencializar el ambiente de trabajo (Jimenez 2009).



Un ambiente laboral agradable, propicia ademéas de sentido de
pertenencia y compromiso, satisfaccion personal en cada una de las

acciones gue realiza el individuo ya sea de manera individual o colectiva.

Garcia, et al (2011) por su parte, considera que la percepcion que
tengan los profesores sobre su ambiente de trabajo, les brinda oportunidades
de mejora para potencializar los aspectos positivos e introducir cambios

planificados en las areas de oportunidad encontradas.

Para el autor, los estudios sobre clima laboral se han centrado en
identificar caracteristicas especificas de los factores motivacionales que
permiten a la organizacion y a sus empleados, trabajar para mejorar la
calidad de vida, asi como optimizar los procesos administrativos. Factores
motivacionales estos que refuerzan la integracion en las relaciones

armonicas y productivas.

De la misma manera, Rivera (2000) al medir los climas
organizacionales en las escuelas, determina en qué medida las
interacciones favorecen o perjudican la puesta en marcha de la reforma
educativa como propuesta misional, concluyendo que el clima organizacional
se muestra como un sistema consultivo, descentralizado y con delegacion de
decisiones, es decir, mantiene un sistema jerarquico, y se caracteriza por la

autonomia de la gestion educativa.



En cuanto a la importancia de los estudios sobre clima organizacional,
se encuentra que Giraldo (2012) infiere que el concepto de clima
organizacional se ha convertido en las dos ultimas décadas en una fuente
esencial de ventaja competitiva para las compafias, tomando en
consideracion que el éxito de ellas, depende no solo de los lideres, sino en

gran medida de la participacién e integracion de sus colaboradores.

Es por ello, que el autor infiere que al momento de abordar el clima
organizacional, este debe tener en cuenta que el comportamiento humano es
un tema complejo y dinamico, y bajo esta percepcion, los estudios requieren
la investigacion, actualizacion y verificacion de los elementos que configuran

ese clima.

En tal sentido, cobra relevancia académica plantear la presente
investigacion, con el fin de describir los factores que influyen en el clima
organizacional de los docentes y personal administrativo que laboran en una
Corporacién de Educaciéon Superior del Distrito Turistico, Cultural e Historico

de Santa Marta.

Los investigadores partiendo del analisis conceptual que hacen autores
como los antes mencionados y otros relacionados en la investigacion, buscan
identificar los niveles de motivacion, participacion, liderazgo, comunicacion y

satisfaccion laboral presentes en las agendas de calidad institucional.



Toda esta gestion educativa demanda una interaccion entre docentes y
personal administrativo los cuales se encuentran inmersos en un medio
laboral, que en muchas de las ocasiones se ve afectado por una serie de
factores internos y externos que ponen de manifiesto, ademas de las
relaciones humanas, los aspectos mas intrinsecos como son las
percepciones sobre el manejo de las politicas y la forma como los procesos

administrativos se dan.

Obviamente, estos factores exigen cambios continuos que conlleven al
mejoramiento de la calidad en el ambiente educativo para lograr la eficacia y
eficiencia del servicio prestado, y mantener asi, un clima laboral satisfactorio
para que al interior del recurso humano se puedan generar procesos de
comunicacién fluida en doble via, motivacion en el quehacer diario,
participacion en cada uno de los procesos organizativos, manejo de liderazgo
en la toma de decisiones, y favorables relaciones humanas que repercutan

en el rendimiento del trabajo y en la calidad de vida institucional.

Para ello se realizO una investigacion orientada bajo el enfoque
cuantitativo, con un disefilo no experimental, de corte transeccional o
transversal, Hernandez, et al (2008), ya que este disefio lo que hace es
observar el fendbmeno tal como se da en su contexto natural, para después
analizarlo en un solo momento, describiendo variables y analizando su

incidencia e interrelacidon en un momento dado.



El tipo de técnicas e instrumentos sera una encuesta tipo Likert,
estructura por categorias y unidades de analisis, y el procesamiento y
analisis de la informacién se hara a través del SPSS (Statistical package for

the social sciences) version 19).

Para una mejor presentacion, el presente proyecto de investigacion se

estructura de acuerdo a los siguientes capitulos:

Capitulo I: Este capitulo los investigadores hacen referencia al
problema, la formulacion de los objetivos, la justificacién y delimitacion de
investigacion, buscando dar cuenta de la necesidad de abordar el estudio

sobre el clima organizacional al interior de una Corporacién Universitaria.

Capitulo II: El capitulo desarrolla el Marco Teo6rico; donde a partir de la
presentacion de informacién conceptual relevante para los investigadores,
proporcionan una explicacién tanto de los antecedentes como de las bases

tedricas que orientan el mismo.

Capitulo I11: Se estructura con el Marco Metodoldgico; bajo la exposicion
de la manera como se realizé el estudio, los pasos, métodos y técnica; que

permitieron el analisis y la discusion de la informacion recolectada.



Capitulo IV: En este capitulo los investigadores exponen el Analisis y
Discusion de los resultados; bajo la presentacion de una serie de tablas de
los resultados en la cual se toma como referencia las dimensiones
estudiadas como lo fueron: Liderazgo, toma de decisiones, comunicacion,

relaciones interpersonales y motivacion.

Capitulo V: Concluye con la presentacion de las Conclusiones y

Recomendaciones hacia la Corporacion objeto de estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

6. Planteamiento del problema

El clima organizacional se identifica con el ambiente que se genera al
interior de una empresa o instituciéon en un momento determinado; donde las
relaciones entre las personas -agradable o desagradable- logran
potencializar el ambiente de trabajo (Jimenez 2011). Un ambiente laboral
agradable, propicia ademas de sentido de pertenencia y compromiso,
satisfaccion personal en cada una de las acciones que realiza el individuo ya

sea de manera individual o colectiva.

Los estudios sobre clima organizacional de acuerdo con Gémez (2001),
‘han cobrado mayor relevancia en vista de la necesidad de las
organizaciones actuales de estar mejor preparadas para sobrevivir en un

ambiente altamente competitivo”.
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Esto es, que se hace necesario cuidar el recurso humano para que éste
no sea solamente un elemento generador de materias, sino que por el
contrario, se constituya en el principal elemento del desarrollo productivo. Sin
embargo, Gémez (2001) aclara:

El concepto de clima ha generado una de las mayores controversias en
el campo de la psicologia organizacional y no existe un acuerdo
unanime acerca de su significado y del papel que cumple en el
desarrollo de las organizaciones. (p. 124)

Es decir, que cada organizacion de acuerdo a su mision diagnosticara y
construira instrumentos propios para intervenir en aquellos factores que

incidan en el mejoramiento del clima laboral.

Garcia, et al (2011) retomando a Brunet (1987) afirman que el clima
organizacional se ha relacionado con conceptos que van desde los “aspectos
meteoroldgicos hasta el conjunto de propiedades medibles de un ambiente

de trabajo”.

Tomando esto Ultimo, tenemos entonces que los autores se refieren a
aguellas particularidades que condicionan los entornos laborales como la
comunicacion, la motivacion, la participacion, el liderazgo entre otros, y en los

cuales por ende, se encuentran inmersas las relaciones humanas.

Por definicion, el ser humano es un ser social y organizado que
establece relaciones de cooperacion e interdependencia para el logro de sus

11



propésitos al interior de las organizaciones, y es alli donde expresa sus

percepciones sobre las condiciones que posibilitan 0 no su desempefio.

Las Corporaciones como instituciones de educacion superior se
encuentran inmersas en las Organizaciones, y los docentes y el personal
administrativo que en ella laboran conforman su recurso humano. Recurso
éste que forman equipos de trabajos, los cuales bajo factores motivantes
internos o externos dentro de un clima laboral adecuado, refuerzan o no la

integracion en las relaciones armonicas y productivas (Garcia, et al 2011).

Al interior de esos escenarios confluyen factores coyunturales y
elementos estructurales que ponen de manifiesto ademas de las relaciones
humanas, los aspectos mas intrinsecos como son las percepciones sobre el
manejo de las politicas y la forma como los procesos administrativos se dan,
procesos estos que se relacionan con la forma cémo se maneja la
comunicacién, el estilo de direccion y las condiciones de trabajo.

(Kopeelman, 1988).

De estas percepciones se desprenden aquellas que el personal docente
y administrativo tiene sobre su desempefio y rendimiento laboral, asi como la
satisfaccion que generan sus acciones, lo que de manera directa influye en la

calidad de la gestion institucional.
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Es por ello que los estudios sobre clima organizacional ademas de
identificar esas percepciones, permiten analizarlas en el contexto mismo en
el que se desenvuelve diariamente el sujeto, llevandolo a generar unas
categorias propias en cuanto a dinamicas de relaciones laborales y practicas

comunicacionales.

Categorias estas que dentro del marco conceptual del clima
organizacional se abordan desde las variables liderazgo, toma de decisiones,
comunicacién, relaciones interpersonales y motivacién, necesarias para
determinar si como factores internos influyen o no en los ambientes

laborales.

Desde finales del siglo XX y comienzos del XXI, los estudios sobre
clima organizacional se han convertido en materia de investigacion de las
escuelas de psicologia organizacional y administracibn de empresas, por
cuanto buscan resaltar la importancia que tiene el recurso humano en el
campo del desarrollo profesional y administrativo de empresas e

instituciones.

Evidentemente estos estudios han vinculado al recurso humano con
factores como liderazgo, toma de decisiones, comunicacion, relaciones

interpersonales y motivacion, entre otros, como aquellos motivantes

13



adecuados que refuerzan la integracion en las relaciones armonicas y

productivas dentro del clima laboral ideal.

Retomando a Garcia, et al (2011), se refuerza lo anteriormente
planteado, al autor considerar que:

El clima laboral se centran en caracteristicas especificas, como equipos
de trabajo, desarrollo profesional, ambiente laboral y comunicacion y
todas estas caracteristicas permiten que se trabaje por mejorar la
calidad educativa, ya que motiva a la organizacion y a sus empleados a
estar en permanente aprendizaje, tanto en procesos académicos como
administrativos y a optimizar su potencial desde cada puesto de
trabajo. (p.22).

Dentro de este contexto, la Corporacion de educacién superior objeto
de estudio de la presente investigacion, buscando mejorar no solo la calidad
educativa que imparte a sus estudiantes, sino reforzar la motivacion interna
entre el recurso humano encargado de lograr esa calidad, encontrd necesario
y pertinente llevar a cabo el presente estudio con la finalidad de describir los
factores que influyen en el clima organizacional en los docentes y personal

administrativo que en ella laboran, tendiente a mejorar su funcion misional.

Lo anterior por cuanto han podido evidenciar que existen ciertos
factores que ponen en riesgo el clima organizacional favorable, al observarse
gue en ocasiones, las formas de relaciones personales entre el personal

docente y administrativo no corresponde con el deseado.
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De la misma manera, constantemente se presentan problemas en la
forma de comunicacion tanto verbal como escrita, que afecta de manera
directa los procesos tanto educativos como administrativos, ello quizas por la

falta de claridad en las funciones de cada miembro desempefia.

Es importante resaltar, que la Corporacion educativa objeto de estudio,
es una institucion nueva, con menos de cinco afos de funcionamiento en la
ciudad, que opera como una sede de la institucion principal que funciona en
la ciudad de Medellin — Antioquia. Por lo tanto, su personal docente y
administrativo es poco numeroso, lo que lleva a la administracion a rotar

semestralmente las funciones docente - administrativo.

Buscando mejorar en sus procesos de calidad, la Corporaciéon ha
realizado en el dltimo afo, acciones correctivas tendientes a mejorar las
relaciones interpersonales entre su recurso humano, sin que estas acciones
hayan tenido mayor relevancia, quizas por la falta de un diagnostico que
identifique acertadamente aquellos factores que afectan el clima

organizacional.

Actualmente la Corporacion por ser una sede regional cuenta con una
estructura interna cuya organizacion se estructura y administra desde la
Corporacion principal. Estructura ésta basada en procesos de gestion que

buscan el logro de la mision, funciones y objetivos con altos estandares de

15



calidad y competitividad en beneficio de las comunidades y personas que
demandan o acceden a los servicios prestados en los campos de la
Docencia, la Investigacion, la Extension y demas actividades o productos

ofertados.

Esto es, que cuenta con unos procesos estratégicos, misionales y de
evaluacion, soportado en areas como la de Gestion del Talento Humano y de
Gestidon Administrativa entre otros. En relacion con la organizacién interna,

cuenta con una estructura académico-administrativa.

sistente Administrativa
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Gréfico elaborado por los investigadores
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En un ambiente laboral tan dinamico como estas Corporaciones que se
ocupan no solo de la atencion académica de los estudiantes, sino también de
los procesos institucionales que demanda la mejor prestacion de un servicio
hacia sus diferentes Estamentos, la Corporacion de educacién superior
objeto de estudio, pasa a ser una unidad socialmente compleja por las
mismas relaciones que en su interior se dinamizan y las cuales se reflejan en

el clima o ambiente de trabajo.

Todo este ambiente laboral demanda que la Corporacion de educacion
superior objeto de estudio, deba mantener un clima laboral satisfactorio para
que al interior del recurso humano se puedan generar procesos de
comunicacién fluida en doble via, motivacion en el quehacer diario,
participacion en cada uno de los procesos organizativos, manejo de liderazgo
en la toma de decisiones, y favorables relaciones humanas que repercutan

en el rendimiento del trabajo y en la calidad de vida institucional.

Sin duda alguna, los anteriores factores se han necesarios a la hora de
iniciar la presente investigacion sobre clima organizacional, y para ello se
retoma lo citado por Corcega (2009), citando a Peinado y Vallejo (2005)
indica que:

Los factores intrinsecos como la comunicacion, la motivacion, liderazgo,
toma de decisiones y las relaciones interpersonales de la organizacion
influyen sobre el desempefio de los miembros de la misma, y la forma
del ambiente, en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no

17



influyen  directamente sobre la organizacion, sino sobre las
percepciones que los miembros tengan. (p 19-20)

Es por ello que la presente investigacion cobra relevancia e importancia
para el area de la administracibn de empresas, por cuanto el identificar los
factores que inciden en el ambiente laboral de docentes y personal
administrativo de la Corporacion de educacidén superior objeto de estudio,
contribuird a mejorar que en el mediano y corto plazo las situaciones de
riesgo que puedan poner en peligro las relaciones humanas y los ambientes

de trabajo favorables.

En ultimas, la medicion de clima se utilizara para mejorar la motivacion
y los procesos de comunicacion y de los colaboradores, para identificar las
areas en donde se usan efectivamente los recursos de la empresa, para
evaluar antes y después de un programa de cambio, y para diagnosticar

problemas, antes de que sean imposibles de manejar.

7. Formulacién del problema

Con base a la problematica anteriormente descrita se presenta el

siguiente cuestionamiento de interés, que permite a los investigadores

plantear soluciones a través del desarrollo de la presente investigacion:

18



¢Dentro de la toma de decisiones en los procesos académico-
administrativos, qué papel juegan los docentes y administrativos de la
Corporacion de educacion superior?

¢En los procesos de comunicacion, qué elementos prevalecen entre
docentes y directivos de la Corporacion de educacion superior?

¢,Cual es el liderazgo que destaca a los docentes y directivos de la
Corporacion de educacion superior?

¢En el ambiente laboral de la Corporacion de educacion superior, qué
tipo de relaciones humanas prevalecen?

¢, Qué elementos median en la motivacion de los docentes y directivos

de la Corporacion de educacion superior?

Interrogantes estos permitiran a los investigadores lograr el objetivo

propuesto.

8. Objetivos

3.1. Objetivo General

Describir los factores que influyen en el clima organizacional en los

docentes y personal administrativo que laboran en una Corporacion de

Educacion Superior del Distrito Turistico, Cultural e Historico de Santa Marta.
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2.2. Objetivos Especificos

o Establecer qué papel juega en la toma de decisiones, los docentes y

administrativos de la Corporacion de educacion superior.

e Determinar los elementos que prevalecen en los procesos

comunicacionales dentro de la Corporacion de educacion superior.

e |dentificar el tipo de liderazgo que destaca a los docentes y

administrativos de la Corporacion de educacion superior

e Indicar el tipo de relaciones interpersonales que prevale en docentes y

administrativos de la Corporacion de educacién superior.

e Establecer que elementos median en la motivacion de los docentes y

administrativos de la Corporacion de educacién superior

e Elaborar recomendaciones que permitan mejorar el clima

organizacional de la Corporacién de educacion superior.

9. Justificacion

El mejoramiento del clima laboral en las organizaciones e instituciones

se ha convertido en un tema de actualidad, por cuanto permite crear

20



ambientes saludables con condiciones motivadoras para que los empleados

desemperien funciones satisfactorias a nivel personal y profesional.

Un estudio de clima organizacional al interior de la Corporacion de
educacion superior objeto de estudio, se hace necesario realizarlo con la
finalidad de poder diagnosticar en el corto plazo aquellas situaciones
problémicas que no favorecen, por un lado la satisfaccion del individuo, y por
otro lado, el logro de los objetivos misionales que en conjunto apuntan al

fortalecimiento de los procesos institucionales.

Para los investigadores, por encontrarse en el area de las Ciencias
Sociales y Humanas, especificamente en la Administracion de Empresas que
se encuentra estrechamente relacionada con el manejo del recurso humano,
es de suma importancia realizar estos estudios que permiten pasar de la
percepcion a la identificacion de realidades complejas que se puedan
diagnosticar, evaluar y hacer recomendaciones en pro del mejoramiento de
los entornos laborales mas propicios para el desarrollo personal y profesional

de los sujetos que comparten un mismo espacio.

Es asi como el conocer a tiempo el clima organizacional que se percibe
al interior de la Corporacion de educacion superior objeto de estudio, y de
hecho vital, el que se pueda aplicar algun tipo de herramienta tendiente al

mejoramiento de la calidad de vida de los sujetos en su lugar de trabajo,
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permitira avanzar en la construccion de mejores practicas en los procesos

organizacionales.

A nivel profesional, este es un estudio altamente motivante por cuanto
permite a los investigadores explorar para comprender desde su disciplina,
los factores que motivan o no las conductas de los sujetos que laboralmente
comparten un mismo ambiente de trabajo, y hacen de éste un lugar

agradable o desagradable.

Por otro lado, la Corporacién de educacion superior objeto de estudio
aun cuando dentro de las carreras tecnolégicas que ofrece se encuentra el
programa de salud ocupacional, el tema del clima organizacional no ha sido
lo suficientemente explorado, por lo tanto, son pocos los aportes
investigativos que sobre el tema se generan en beneficio de las empresas e

instituciones del D.T.C e H de Santa Marta.

De igual forma se espera que la presente investigacion sirva de linea
base para otras investigaciones que estén interesados en profundizar el tema

y ponerlo en practica en universidades y corporaciones de la ciudad.

Finalmente, los resultados obtenidos una vez analizados y debidamente
ponderados, deben conducir a emitir recomendaciones que permitan mejorar

el clima organizacional de la Corporacion de educacion superior tendiente a

22



corregir las situaciones consideradas problémicas o que pudieran ser en
cierto grado causante de malestar emocional y comportamental en los

docentes y administrativos.

10. Delimitacién de la Investigacion

La delimitacion espacial de la investigacion tendra lugar en la

Corporacion de educacion superior objeto de estudio, ubicada en el D.T.C e

H de Santa Marta, departamento del Magdalena.

En cuanto a la delimitacion temporal, la presente investigacion se

realizara en el afio 2013, y estara previamente condicionada por el disefio

metodoldgico.

23



CAPITULO I

MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan los antecedentes de la investigacion que
la relacionan con trabajos anteriores dentro del contexto evolutivo del clima
organizacional, tomando como base las definiciones conceptuales del mismo,
asi como los factores motivacionales que inciden en el ambiente de trabajo.

Definiciones estas que operacionalizan dentro de un esquema de variables.

3. Antecedentes de la Investigacion

Dentro del contexto del clima organizacional, se encuentran valiosas
investigaciones de interés al presente estudio. En tal sentido, se retoma el
estudio realizado por Garcia, et al (2011) “Evaluacion del clima
organizacional en profesores universitarios de Ciencias Econdmico-
Administrativas”, el cual tiene como objetivo central diagnosticar la

percepcion del ambiente de trabajo que presentan los profesores, brindando
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oportunidades de mejora que permitan potencializar los aspectos positivos,
introduciendo cambios planificados en las areas de oportunidad encontradas.
Evidentemente este estudio resalta la importancia que tienen los profesores
en el campo del desarrollo profesional y administrativo al interior de las
instituciones de nivel superior, y factores como gestién, comunicacion,
pertinencia al grupo entre otros, son motivantes adecuados dentro del clima
laboral para el reforzamiento de la integracion en las relaciones armoénicas y

productivas.

De la misma manera el estudio aborda el concepto del clima laboral
dentro del ambiente educativo para lo cual toma variables internas y externas
como el contexto, el comportamiento y el enfoque estructural de la institucién.
Desde una perspectiva conceptual el estudio considera que:

El clima laboral se centran en caracteristicas especificas, como equipos
de trabajo, desarrollo profesional, ambiente laboral y comunicacion y
todas estas caracteristicas permiten que se trabaje por mejorar la
calidad educativa, ya que motiva a la organizacion y a sus empleados a
estar en permanente aprendizaje, tanto en procesos académicos como
administrativos y a optimizar su potencial desde cada puesto de
trabajo. (p.22).

El estudio aplico un instrumento escala Likert, respondiendo a 8
factores como lo son: Gestion a nivel direccion; Gestion del jefe inmediato;
Comunicacion; Pertinencia; Relaciones interpersonales; Motivacion;

Actividad docente e investigativa y Ambiente de trabajo.
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Como resultado, Garcia, et al (2011) concluyen argumentado que los
factores mas altos obtenidos en el estudio fueron la percepcion que tienen
los profesores de si mismos en cuanto a su contribucién personal para la
mejora del clima organizacional, asi como para la generacion de un clima de
respeto y cordialidad entre los compafieros. De la misma manera recomienda
que:

Se sigan manteniendo y potencializando los aspectos positivos, se

sugiere seguir trabajando en las areas de oportunidad encontradas,

realizando actividades de integracion, sentido de pertenencia,
comunicacion y valores. Realizar reuniones para que se pueda manejar

mas eficazmente el nivel de comunicacion y sentido de pertenencia.(p.

30).

Otros de los estudios analizados dentro de la presente investigacion
por su pertinencia y relevancia es el desarrollado por Rivera (2000) en su
tesis “El clima organizacional de unidades educativas y la puesta en marcha
de la reforma educativa”, el cual tiene como objetivo central “medir los clima
organizacionales en las escuelas para determinar en qué medida las

interacciones favorecen o perjudican la puesta en marcha de la reforma

educativa’.

Rivera (2000) utilizo en su estudio el test de Likert adaptado por
Valenzuela (1987) por cuanto la medicion le permitié identificar elementos de
gestion educativa como liderazgo y trabajo en equipo. De otro lado la teoria

Likert, permite trabajar el concepto del clima organizacional bajo el efecto
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cascada, es decir, la percepcibn que permite analizar desde la

intersubjetividad del lider hasta las politicas de administracion.

El estudio concluye argumentando que el clima organizacional dentro
de la poblacion estuidada se muestra como un sistema consultivo,
descentralizado y con delegacion de decisiones, es decir, mantiene un

sistema jerarquico, se caracterizan por la autonomia de la gestion educativa.

Por su lado, Mujica & Pérez (2007) en su articulo titulado “Gestién del
clima organizacional: Una accion deseable en la universidad”. Este articulo
tiene como objetivo describir la gestion del clima organizacional como una

accion deseable en la universidad.

Para ello los autores utilizan tres enfoques: La perspectiva conceptual
del clima organizacional, los problemas identificados en las universidades de
américa latina y la perspectiva de la gestion del clima organizacional

académico.

Como conclusiones el estudio argumenta que frente al primer enfoque,
el elemento fundamental son las percepciones que el trabajador tiene de la
estructura y procesos que ocurren en el medio laboral. Este elemento
proporciona informacion util para los comportamientos organizacionales. En

cuanto al segundo enfoque, los problemas estructurales y funcionales son
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factores determinantes que propician clima laboral desfavorable, y en cuanto
al ultimo enfoque, la gestion requiere indicadores de gestion que respondan a

las necesidades institucionales que propicien calidad y efectividad.

De la misma importancia, otro estudio relevante para la presente
investigacion es el desarrollado por Cipagauta (2007) “ElI clima
organizacional que prevalece en la Corporacion Universitaria Minuto de Dios

sede Bogotd”.

Esta publicacion considera que “el estudio del clima laboral en las
instituciones que prestan servicios de educacién es un tema de prioridad en
la planeacion estratégica, al brindar elementos clave en los procesos de

mejora continua y busqueda de la calidad” (p. 82).

Cipagauta (2007) en su estudio aborda las categorias que hacen parte
del concepto sobre el clima organizacional desde una perspectiva de la
evaluacion institucional, es decir, que las categorias equipo de trabajo,
desarrollo profesional, ambiente laboral, y comunicacion los relaciona con

calidad y la forma como es concebida.

Es asi como la autora toma todas las categorias, y realiza un andlisis
detallado de como cada una se articula e interrelaciona con la otra, de tal

manera que la influencia es directa y determinante, es decir, el ambiente de
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trabajo se favorece por la supervision, ya que la autoridad y el poder que

ejerce el jefe son determinantes en la eficiencia del trabajador.

En dltimas el estudio concluye argumentado que:

Luego de hacer este recorrido por las diferentes categorias de andlisis que
incluye la variable del clima laboral se recomienda hacer este tipo de
estudios en la medida de las posibilidades y requerimientos de cualquier
organizacion, se sugiere que sea cada afio con el fin de aplicar los
correctivos necesarios y detectar nuevos indicios de alerta, para procurar
un clima laboral estable y coherente con el proyecto institucional, que
evalué tanto aspectos académicos como administrativos, en aras de la
consecucion de la calidad educativa. (p. 89).

4. Bases Teodricas de la Investigacion

A continuacion se hara un analisis te6rico sobre el concepto de clima
de organizacional y los factores motivacionales que determinan su

favorabilidad o no.

2.2 Clima Organizacional

Entre los autores consultados se encuentra Jimenez (2009), quien en
su libro titulado “Propuesta de un plan de mejora que favorezca el clima
organizacional fundamentado en el andlisis y gestion de la satisfaccion
laboral de los trabajadores”, identifica el concepto con el ambiente que se

genera al interior de una empresa o institucion en un momento determinado;
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donde las relaciones entre las personas -agradable o desagradable- logran

potencializar el ambiente de trabajo.

Para Jimenez (2009), un ambiente laboral agradable, propicia ademas
de sentido de pertenencia y compromiso, satisfaccion personal en cada una
de las acciones que realiza el individuo ya sea de manera individual o

colectiva.

De igual importancia el Departamento Administrativvo de la Funcién
Pablica ( 2001) en su libro titulado “El Clima Organizcional”, realiza unas
aproximaciones al concepto indicando que el clima organizacional “es una
dimensién de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la

productividad y el desarrollo del talento humano de una entidad” (p.11).

Es decir, que el clima organizacional estd estrechamente ligado a la
percepcion de una realidad inmediata como es el ambiente de trabajo, desde
el cual se puede diagnosticar las areas conflictivas y de intervencion para el

mejoramiento de las relaciones.

Y es que la percepcién la identifica como ese conjunto de ideas que
comporten los servidores publicos en relacién con su entidad, es decir, las

caracteristicas de ella como las politicas, practicas y procedimientos.

30



En otro de sus apartados, este libro indica que desde la psicologia
social el concepto se ha relacionado con la influencia del ambiente de
trabajo sobre la conducta de sus miembros. Es por ello que el clima
organizacional se relaciona con todos los factores internos y externos que

envuelven los ambientes de trabajo.

Dentro de sus conclusiones el libro que en Ultimas se convierte en un
manual para diagnosticar el clima organizacional, distingue entre los
términos de satisfaccion, motivacion, clima y cultura organizacional, con la
finalidad de orientar a los responsables de la gestion publica de elaborar sus
propios instrumentos que les permita intervenir en aquellas situaciones

donde se ve afectado el clima organizacional

Del mismo modo, GoOmez (2001), en su documento “Diseno,
construccion 'y validacibn de tres instrumentos para medir clima
organizacional en Instituciones de Educacion Superior” sefiala que el
concepto de Clima Organizacional “han cobrado mayor relevancia en vista de
la necesidad de las organizaciones actuales de estar mejor preparadas para

sobrevivir en un ambiente altamente competitivo” (p.123).

Esto es, que se hace necesario cuidar el recurso humano para que éste
no sea solamente un elemento generador de materias, sino que por el

contrario, se constituya en el principal elemento del desarrollo productivo.
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Entonces tenemos que estudios como “La futura agenda para la
competitividad” de Ulrich (1997), reafirma lo anterior al expresar que:

Los nuevos esquemas gerenciales son reflejo de la forma como la
organizacion piensa y opera, y es asi como se hace relevante, que la
organizacion sea flexible al cambio y tenga un aprendizaje continuo de

los miembros y elementos que la conforman. (p.45)

En ese sentido, otros estudios realizados, entre ellos la Direccion
General de la Salud de las Personas, (2008), indican que bajo estos
eguemas gerenciales “se debe promover al interior de las organizaciones, el
desarrollo de equipos de alto desempefio, la motivacion hacia el aprendizaje

y el cambio, asi como ambientes laborales Optimos que en términos

individuales” (p.70).

Lo anterior buscando constituir estrategia motivacionales en materia de
éxito organizacional; establecer y desarrollar acciones pertinentes de gestiéon
de la calidad, a fin de mejorar sus procesos, sus resultados, su clima

organizacional y la satisfaccion de los usuarios internos y externos.

Frente al clima organizacional, se encuentra que gran parte de los
estudios se han dado en relacion con las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que

éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
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diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.

(Kopeelman, 1988).

2.2. Importancia del Clima Organizacional

En relacion con el recurso humano, encontramos estudios como el de
Giraldo (2012) donde manifiesta que esta:

Se ha convertido en las dos Ultimas décadas en una fuente esencial de
ventaja competitiva para las companias, tomando en consideraciéon que
el éxito de ellas, depende no solo de los lideres, sino en gran medida de
la participacion e integracion de sus colaboradores, buscando con ello
permanencia y competitividad sostenida. (p.15)

Para Giraldo (2012), todo lo anteriormente relacionado permite a los
investigadores y estudiosos del tema inferir que al momento de abordar el
concepto de clima organizacional, se debe tener en cuenta que el
comportamiento humano es un tema complejo y dinamico y bajo esta
percepcion, los estudios de clima organizacional requieren la investigacion,

actualizacion y verificacion de los elementos que configuran este clima.

Visto asi, el objetivo principal de un estudio de clima organizacional es
el identificar las percepciones de los trabajadores, para definir planes de
accion orientados a mejorar los aspectos que afectan negativamente el

normal desarrollo de la organizacion y de igual manera potenciar todos
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aguellos aspectos favorables, que motivan y hacen de la gestion diaria una

labor agradable que motiva a todos. (Aubery, 1993).

Otro de los estudios base para la presente investigacion en lo relaciona
con el nivel conceptual sobre el recurso humano, se encuentra relacionado
con la investigacion titulada “Analisis de los factores que influyen en el clima
organizacional del Liceo Bolivariano “Creacién Cantarrana 2007-2008”,
realizado por Cércega y Subero (2009), donde los autores justifican su
estudio en la medida que el estudio sobre clima organizacional permite
comprender las conductas de las personas dentro de la administracion, lo

gue lleva al mejoramiento de la calidad de vida en su lugar de trabajo.

Los autores concluyen argumentando que las percepciones son
negativas o desfavorables se hayan presentes en la relacion directivo-
subordinado, mientras que las relaciones favorables se dan el contexto de las

relaciones humanas como tal.

La literatura indica que la percepcion del individuo es un elemento
fundamental para obtener informacién sobre las estructuras y los procesos
del ambiente laboral. La mayoria de los investigadores sobre el tema,
coinciden en que el clima organizacional puede medirse a través de las

percepciones.
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Esta coincidencia es muy importante, porque a través de la medicion de
las percepciones, se puede determinar si un clima es favorable, neutro o

desfavorable dependiendo de los elementos que intervengan.

2.3. Factores que influyen en el clima organizacional

Concluyendo el presente capitulo se analiza el estudio realizado por
Chaparro (2006) “Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de
telecomunicaciones” el donde a partir de la descripcidon de los factores
motivacionales y su relacién con el clima organizacional, el autor toma la
definicion de Koenes (1996) indicando que “la motivacién humana se define
como un estado emocional que se genera en una persona CcOMO
consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos en su
comportamiento”. Y es que el comportamiento humano es un proceso

continuo de solucién de problemas y satisfaccion de necesidades.

Chaparro (2006), para abordar las teorias sobre los factores
motivacionales del individuo aborda la teoria ede las necesidades der
Maslow; la teoria de las relaciones humanas de McGregor; la teoria de la
satisfaccion de las necesidades de McClelland; la teoria de la motivacién-

higiene y la teoria de las expectativas de Vroom.
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El autor concluye su estudio argumentado que “la motivacion se
manifiesta por medio de las preferencias, persistencia y vigor de la conducta
motivada. En otras palabras, los procesos motivacionales, cualquiera que
sea su naturaleza, se manifiestan de estas tres maneras en la conducta de

las personas”. (p.150).

3.- Conceptos

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, el concepto central de la
presente investigacion se orienta desde el referente teorico Clima
Organizacional y las variables inmersas en él, los cuales tendra gran
relevancia por los investigadores al momento del procesamiento de la
informacion encontrada. Conceptos estos que se encuentran estrechamente

relacionados con los factores motivacionales:

Clima Organizacional, considerado como un medio para el éxito de una

determinada organizacion. Se refiere a las caracteristicas del medio

ambiente de trabajo percibido directa e indirectamente por el trabajador.

Satisfaccion Laboral: reaccion afectiva de agrado al encontrar en el

trabajo realidades deseables.
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Motivacion: es un interés por realizar lo mejor posible su labor, es decir,

la motivacion promueve la accion.

Cultura Organizacional: se refiere al nivel profundo de presunciones
basicas y creencias que comparten los miembros de una empresa y que
operan inconscientemente para regular la accién colectiva. La Cultura

Organizacional moldea el clima.

Liderazgo: Tomado como uno de los aspectos mas importantes de la
administracion, por cuanto los lideres tiene la capacidad de influir en los

demas miembros de manera positiva o negativa frente a los cambios.

Toma de decisiones: Entendida como el proceso mediante el cual se
escoge entre dos o mas alternativas con el deseo de escoger la de mayor

conveniencia para el bien comun.

Comunicacion: Por cuanto se relaciona con el proceso de interaccion
gue facilita el entendimiento entre las personas y juega un papel fundamental

en el desarrollo de las organizaciones.

Relaciones Interpersonales: Por cuanto establecen lazos de cordialidad
y facilitan los ambientes saludables de trabajo al establecerse de manera

diaria, constante y fluida.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

Mediante el presente capitulo, se sefiala el proceso metodolégico que
se emplea en la presente investigacion, el cual se basa en el momento
técnico operacional presente en todo el proceso de investigacion y que
resulta necesario situar al detalle, aspectos como: el tipo de estudio, el
disefio de la investigacion, la poblacién, la muestra, el conjunto de métodos,
técnicas e instrumentos que se emplearan en el proceso de recoleccion,
analisis y evaluacion de la informacion de interés para el desarrollo del

presente estudio; a fin de cumplir con cada uno de ellos

11. Tipo de Investigacion

La presente investigacion se enmarca dentro de las investigaciones
cuantitativas, de tipo descriptiva, con la finalidad de analizar en un solo
momento la relacion y el grado de interaccion entre las variables en estudio.

(Hernandez, et al, 2008).
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Lo anterior por cuanto estos estudios “buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,

comunidades, procesos que se someta a un analisis” (p.102).

En lo que se relaciona con la presente investigacion, permitira por un
lado identificar, y por otro describir los factores que influyen en el clima
organizacional de una Corporacién de educaciéon superior del D.T.C e H de
Santa Marta, y que puedan afectar el desempefio de docentes y

administrativos que laboran en ella.

El valor de utilizar este tipo de investigacion dentro del presente estudio
radica en que son utiles a la hora de mostrar las dimensiones de un hecho o

fenébmeno en un contexto determinado.

12. Disefio de la Investigacién

Partiendo que la presente investigacion se orienta bajo un enfoque
cuantitativo, el disefio de la investigacion siguiendo a Hernandez, et al (2008)
tendra un disefio no experimental, de corte transeccional o transversal, ya
gue lo que hace es observar el fendmeno tal como se da en su contexto
natural, para después analizarlo en un solo momento, describiendo variables

y analizando su incidencia e interrelacion en un momento dado. (p.208).
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Es decir, se identificaran primero los factores motivacionales de los
docentes y personal administrativo de una Corporaciéon de educacion
superior, para posteriormente describirlos dentro del ambiente de trabajo y

todos los elementos que lo componen.

13. Poblacion y Muestra

Siguiendo con Hernandez, et al (2008), el universo poblacional de la
investigacion esta constituido por el “conjunto de todos los casos que
concuerden con una serie de especificaciones, o en si, la serie de unidades o

fuentes de datos que conforman un todo” (p. 238).

Es por ello que la poblacibn para la presente investigacion esta
constituida por todo el personal docente y administrativo que labora en una
Corporacion universitaria del D.T.C e H de Santa Marta, que por principios
éticos de confidencialidad solicitados por la alta direccién, no se indicara su

nombre.

Es asi como la muestra poblacional esta representada por quince (15)

docentes, dos (2) coordinadores y tres (3) personas que integral el personal

administrativo de la corporacion, quienes seran encuestados en un 100%.
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14. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de los datos se administra un instrumento tipo
encuesta construido por Coércega (2009), y adaptado a la presente
investigacion, el cual esta constituido por pregunta que dan respuesta a cinco
factores previamente definidos, y los cuales coinciden con los intereses a

indagar por los investigadores del presente estudio.

Los factores a indagar estan relacionados con las variables: relaciones
interpersonales, motivacion; liderazgo, toma de decisiones y comunicacion,
con la finalidad de identificar las percepciones acerca del clima laboral
existente en el ambiente de trabajo de una Corporacion de educacion

superior en el D.T.C e H de Santa Marta.

La encuesta aplicada tipo Likert se constituyd por 30 items,
estructurado por categorias y unidades de andlisis, la cual se aplic6 de
manera personal y directa a cada una de la muestra poblacional por parte de
los investigadores. Categorias que se clasifican por rango que oscilan entre

siempre y nunca.
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15. Técnicas de Analisis y Procesamiento de la Informacién

Segun Bernal (2006) esta parte del proceso de investigacion consiste
en procesar los datos (dispersos, individuales, etc.) obtenidos de la poblacién
objeto de estudio, mediante la aplicacion de instrumento de recoleccion de
informacion en trabajo de campo; a fin de generar resultados (datos
agrupados y ordenados), a partir de los cuales se llevara a cabo el andlisis
segun los objetivos propuestos, las preguntas problema planteadas y la

evidencia tedrica del caso.

La informacion recopilada con el instrumento se analiz6 a través del
analisis estadistico SPSS (Statistical package for the social sciences) version
19. Para lo cual se construyo la tabla de analisis de variables para los
factores que inciden en el clima organizacional de la Corporacion de

educacién superior analizada dentro de la presente investigacion.

16. Validez del Instrumento

Todo instrumento de recoleccién de datos debe reunir los requisitos
esenciales de validez y confiabilidad. En este sentido Méndez (2006) plantea
gue la validez puede definirse como “el grado en que una prueba puede

medir lo que se propone medir”.
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Bajo este propdsito Hernandez et al (2008) conceptlua que la validez, se
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir; asi mismo enuncia en este ambito que la confiabilidad
obedece, al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto y objeto

produce resultados iguales.

Sobre la base de los anteriores atributos, para determinar la validez de
un instrumento, deben tenerse diferentes tipos de evidencias tales como:

evidencia relacionada con el contenido el criterio y el constructo.

Con base en lo anterior, la evidencia relacionada con el contenido, se
refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide; el criterio, establece la validez de un
instrumento de medicidbn comparandola con algun criterio externo; y con
respecto a la validez de constructo, esta refiere al grado en que una medicién
se relaciona de manera consistente con otras mediciones, entendiendo por
constructo a la variable medida y que tiene lugar dentro de una teoria o un

esquema teorico.

En virtud de lo anteriormente expuesto, para determinar la validez del
instrumento tomado de Cdércega (2009) y adaptado para el presente estudio,
se sometid al juicio de dos (2) expertos los cuales determinaron la evidencia

de contenido. En donde, la evidencia de contenido estara relacionada con la
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existencia de correspondencia entre el problema, los objetivos y el
instrumento. De acuerdo con el criterio de los expertos, el instrumento se
redujo de 30 a 20 preguntas por considerarlas mas ajustadas a los propdsitos

de la investigacion

Asi mismo, para el cumplimiento de la validacién del instrumento por

parte de los expertos, se disefidé una guia de validacion.

17. Confiabilidad del Instrumento

De acuerdo con Bernal (2006) la confiabilidad de un instrumento se
refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas
personas, cuando se las examina en distintas ocasiones con los mismos

cuestionarios.

Por su parte Hernandez et al (2008) se refiere a la confiabilidad como el
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce

resultados iguales.

En este sentido, para determinar la confiabilidad del instrumento a
aplicar en la presente investigacion, se aplicé el instrumento ajustado a 20
preguntas a una muestra piloto de dos (2) unidades de informacién, es decir,

un (1) docente y un (1) personal administrativo.
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Los coeficientes de confiabilidad fueron calculados a través del
programa estadistico SPSS (Statistical package for the social sciences)
version 19 a fin de verificar si realmente cumplia con los parametros

establecidos. Los resultados arrojados fueron los siguientes:

Coeficiente de factibilidad docente:
No de caso=1 No items = 20 Alpha= 0,89
Coeficiente de factibilidad personal administrativo:

No de caso=1 No items = 20 Alpha= 0,87

18. Operacionalizaciéon de Variables

Objetivo General: Describir los factores que influyen en el clima
organizacional en los docentes y personal administrativo que laboran en una
Corporacion de Educacion Superior del Distrito Turistico, Cultural e Historico

de Santa Marta.

Variable Dimensiones Indicadores Iltems

Tipo de -Autocratico 1,234
Liderazgo -Paternalista

-Permisivo

-Democratico

-Situacional
Tomade -Oportunidad 56,7,8
Decisiones -Decisiones tomadas con el jefe

inmediato

-Toma de decisiones sin consulta con
el jefe inmediato
-Orientacion por parte del jefe

inmediato
Comunicacién -Oportunidad y fluidez 9, 10,11, 12
-Respeto de decisiones tomadas
Clima -Comunicacion con su jefe
Organizacional -Comunicacion con los comparieros
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Relaciones
Interpersonales

Motivacion

de trabajo
-Canales utilizados

-Participacion en actividades

-Relaciéon con
trabajo

los compafieros de

-Relacioén con los superiores

-Reconocimientos

-Beneficios Econémicos y Sociales

-Sistemas de recompensas

-Ambiente laboral

13, 14, 15, 16

17,18 19, 20

Fuente: Instrumento construido y validado por Cércega & Subero (2008), y adaptado por los investigadores para el

presente estudio.

19.Cronograma de Actividades.

Fases / Tiempos

2do.
Mes

ler.

Mes

4to.
Mes

3er.
Mes

5to.
Mes

6to.
Mes

Tto.
Mes

8,9,
100°.

Fase |
Preparacion del Equipo

Fase Il
Recoleccién de Datos

Fase Il
Andlisis e Interpretacion de Datos

Fase IV
Elaboracién de Informe de Investigacion

20.Presupuesto.

Recursos aportados por:
Rubros generales Investigadores - Total
(capacidad Otras fuentes
Efectivo instalada)
Personal: 3.000 0 0 3.000
Insumos: 1.500 500 0 2.000
Equipo Uso 0 4.000 0 4.000
Servicios técnicos: 1.000 0 0 1.000
Salidas de campo: 1.000 0 0 1.000
Software: 0 6.000 0 6.000
Realizacion talleres, foros: 500 0 0 500
TOTAL 7.000 10.500 0 17.500
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CAPITULO IV

ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se analizan y discuten los resultados obtenidos
en la investigacion, de acuerdo con los fundamentos tedricos que orientaron
la misma, buscando dar respuesta a las dimensiones relacionada en el

cuadro de variable y con el objeto mismo de la investigacion.

4.2. Tipo de Liderazgo

En ese orden de ideas, la primera dimension del estudio a analizar es el

“Tipo de Liderazgo”, la cual giro entorno a los indicadores Autocrético;
Paternalista; Permisivo; Democrético y Situacional, contextualizados dentro

de preguntas delimitadas del 1 al. 4 del cuestionario tipo Likert.

En relacion con la pregunta No. 1.- “Considera usted adecuado el nivel
de presion ejercido por su superior inmediato para que se lleven a cabo las

tareas”, los rangos de respuesta de acuerdo a la grafica adjunta, oscilaron
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entre los items “algunas veces” y “casi siempre”, respondiendo el 45% de los
encuestados que “algunas veces” se hace necesario que el jefe inmediato
presione para la realizacion o entrega de una tarea, mientras que el .30%

considera que “casi siempre”.

Gréfico No. 1
Pregunta No. 1 Considera usted adecuado el nivel de presién ejercido por
su superior inmediato para que se lleven a cabo las tareas
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Lo anterior obedece a las multiples funciones asignadas dentro de un
espacio de tiempo limitado, es decir, en ocasiones el docente ademas de
impartir clases, debe realizar procesos administrativos como elaborar listados
de asistencia y hasta estar pendiente de las ausencias del estudiante,

situaciones estas que impiden la dedicacion a las tareas asignadas.

En relacion con la pregunta No. 2.- “Su superior inmediato le asigna
tareas de una manera justa y equilibrada.”, el rango de respuesta de acuerdo

a la grafica adjunta, se concentro en el items “nunca” donde el 95% de los
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encuestados ratifico que las tareas asignadas no son justas ya que las
mismas no obedecen a una planificacion desde el inicio de cada semestre,
sino, que por el contrario se van asignando en la medida que surgen las
necesidades. El mientras que el .5% restante considera que “casi nunca” lo

asignado le ha parecido justo.

Gréfico No. 2
Pregunta No. 2.- Su superior inmediato le asigna tareas de una manera
justay equilibrada.
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La percepcion en cuanto a lo justo y equilibrado de las funciones es
relacionada con el poco personal que tiene la Corporacién. Por ser una sede
gue depende en lo administrativo en la mayor parte de un nivel central, los
planes de accion que incluyen programaciones acertadas solo llega cuando

el semestre académico ya ha iniciado.

En relacién con la pregunta No. 3.- “La influencia del superior inmediato

esta enfocada a alcanzar las metas institucionales”, los rangos de respuesta

49



de acuerdo a la grafica adjunta, oscilaron entre los items “siempre”

respondiendo el 95% de los encuestados, mientras que el .5% considera que

“casi siempre”.
Gréfico No. 3
Pregunta No. 3 La influencia del superior inmediato esta enfocada a
alcanzar las metas institucionales
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Los encuestados consideran que evidentemente las directrices de los
superiores estan enfocadas a lograr los fines instituciones de la Corporacién
principal, y por ser esta una sede, necesariamente debe ajustarse a los
prioridades, es por ello que la influencia es permanente en cada tarea que se

solicita y realiza,

En relacion con la pregunta No. 4.- “En algunas situaciones no ha
estado seguro de quién es su jefe”, los rangos de respuesta de acuerdo a la
grafica adjunta, oscilaron entre los items “casi nunca” respondiendo el 60%

de los encuestados, mientras que el 20% considera que “siempre”.
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Gréfico No. 4

Pregunta No.4.- En algunas situaciones no ha estado seguro de quién es
su jefe
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La percepcion de los encuestados es que quizas por ser la Corporacion
una instituciéon nueva en la ciudad, no ha logrado consolidarse en lo
administrativo, esto ha llevado a que en menos de dos (2) afios haya tenido
tres (3) personas distintas en la Coordinacion General, y en el ese proceso

se recibian muchas ordenes de diferentes personas.

4-2- Toma de Decisiones

La segunda dimension del estudio a analizar es la “Toma de
Decisiones”, la cual giro entorno a los indicadores Oportunidad, -Decisiones
tomadas con el jefe inmediato -Toma de decisiones sin consulta con el jefe
inmediato, -Orientacion por parte del jefe inmediato, contextualizados dentro

de preguntas delimitadas del 5 al. 8 del cuestionario tipo Likert

51



En relacion con la pregunta No. 5.- “Su superior inmediato consulta con

usted al tomar una decision importante”, los rangos de respuesta de acuerdo

a la grafica adjunta, oscilaron entre los items “nunca” y “casi nunca’,

respondiendo el 95% de los encuestados que “nunca” se le han consultado

las decisiones de importancia para la Corporacion, mientras que el 5%

considera que “casi nunca” es consultado en temas importantes, sin embargo

este porcentaje reconoce que al menos se le ha preguntado sobre un tema

en particular.

Gréfico No. 5
Pregunta No.5.- Su superior inmediato consulta con usted al tomar una
decision importante
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En relacion con la pregunta No. 6- “Se adaptan rapidamente a las

nuevas decisiones”, los rangos de respuesta de acuerdo a la grafica adjunta,

oscilaron entre los items “siempre” y “casi siempre”. El 75% de los
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encuestados respondié que “siempre”, mientras que el 15% respectivamente

consideran que “casi siempre” y “algunas veces”.

Gréfico No. 6

Pregunta No. 6. Se adaptan rapidamente a las nuevas decisiones
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La adaptacion para los encuestados tiene que ver con la nula
participacion que tienen en los procesos de toma de decisiones importantes
para la Corporacion. El personal no tiene una vinculacién permanente, por lo
tanto la adaptacion a los cambios se hace casi que de manera voluntaria y

resignada.

En relacion con la pregunta No. 7.- “Todos participan en las decisiones
tomadas”, los rangos de respuesta de acuerdo a la grafica adjunta, oscilaron
entre los items ‘hunca” y “casi nunca”, respondiendo el 85% de los

encuestados que “nunca” han participado en las decisiones de importancia
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para la Corporacion, mientras que el 10% considera que “casi nunca” ha

tenido esa oportunidad.

Gréfico No. 7
Pregunta No. 7.- Todos participan en las decisiones tomadas
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La respuesta a esta pregunta se encuentra estrechamente relacionada

con la pregunta No.5.

En relacion con la pregunta No. 8.- “Los directivos han aceptado sus
propuestas para mejorar el funcionamiento de este centro educativo”, los
rangos de respuesta de acuerdo a la gréfica adjunta, oscilaron entre los
items “nunca” y “casi nunca”, respondiendo el 90% de los encuestados que si
bien han aportado ideas o propuesta de mejora estas se quedan en los
archivos de la Corporacion, mientras que el 5% respectivamente considera
que “casi nunca” y “algunas veces” sus recomendaciones son realmente

tenidas en cuenta.
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Gréfico No. 8

Pregunta No. 8.- Los directivos han aceptado sus propuestas para
mejorar el funcionamiento de este centro educativo
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4.4. Comunicacién

La tercera dimension del estudio a analizar es la “Comunicacion”, la
cual giro entorno a los indicadores Oportunidad y fluidez -Respeto de
decisiones tomadas -Comunicacién con su jefe -Comunicacién con los
compafieros de trabajo -Canales utilizados, contextualizados dentro de

preguntas delimitadas del 9 al 12 del cuestionario tipo Likert

En relacion con la pregunta No. 9.- “Existe una buena comunicacién
entre los superiores y el personal subordinado, dirigido a lograr las metas
establecidas”, los rangos de respuesta de acuerdo a la grafica adjunta,
oscilaron entre los items “casi nunca” y “nunca”. El 80% de los encuestados

respondieron que “casi nunca’ ha existido dentro de la Corporacion una
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buena comunicacién para el logro de las metas, mientras que el 15%

considera que “nunca”.

Gréfico No. 9

Pregunta No. 9.- Existe una buena comunicacién entre los superiores y el
personal subordinado, dirigido a lograr las metas establecidas
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Sin negar la buena comunicacion entre superiores y personal
subordinado, los encuestados manifiestan que esta no es precisamente para

tomar relaciones que apunten al logro de las metas de la Corporacién.

En relacién con la pregunta No. 10.- “Ha comunicado usted errores,
dudas o dificultades que se le han presentado en el desarrollo de su trabajo.”,
los rangos de respuesta de acuerdo a la grafica adjunta, oscilaron entre los
items “siempre” y “casi siempre”, respondiendo el 60% de los encuestados
que “siempre” han manifestado sus dudas sobre algun proceso académico

y/o administrativo, sin embargo no han obtenido respuestas favorables,
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mientras que el 20% considera que “casi siempre” comunica Sus errores o

dudas.

Gréfico No. 10

Pregunta No. 10.- Ha comunicado usted errores, dudas o dificultades que
se le han presentado en el desarrollo de su trabajo
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En relacién con la pregunta No. 11.- “Las asignaciones de sus labores y
sus respectivos procedimientos son claramente comunicados”, los rangos de
respuesta de acuerdo a la gréfica adjunta, oscilaron entre los items “algunas
veces” y “casi nunca”, respondiendo el 40% de los encuestados que “algunas
veces” las funciones son comunicadas al inicio del semestre, mientras que el
35% considera que “casi nunca” se le avisa con tiempo, sino que por el
contrario las asignaciones y funciones son comunicadas en el transcurso del

semestre.
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Gréfico No. 11

Pregunta No. 11.- Las asignaciones de sus labores y sus respectivos
procedimientos son claramente comunicados
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En relacion con la pregunta No. 12.- “La comunicacion entre usted y sus
compaferos es la adecuada”, los rangos de respuesta de acuerdo a la
grafica adjunta, oscilaron entre los items “siempre” y “casi siempre”,
respondiendo el 80% de los encuestados que “siempre” tratan de mantener
una comunicacién adecuada con sus demas comparferos de trabajo,

mientras que el 15% considera que “casi siempre”.

Graéfico No. 12

Pregunta No. 12.- La comunicacién entre usted y sus comparieros es la
adecuada
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La anterior respuesta es ratificada cuando indican que como todos son
docentes de catedra o administrativos contratos por periodos cortos, en la
medida de lo posible tratan de establecer canales adecuados de

comunicacion entre ellos.

4.4 Relaciones Interpersonales

La cuarta dimension del estudio a analizar son las “Relaciones
Interpersonales”, la cual giro entorno a los indicadores Participacién en
actividades -Relacién con los comparfieros de trabajo, -Relacion con los
superiores, contextualizados dentro de preguntas delimitadas del 13 al. 16

del cuestionario tipo Likert

En relacion con la pregunta No. 13.- “Existe una relacion de amistad
entre usted y su superior inmediato”, los rangos de respuesta de acuerdo a la
grafica adjunta, oscilaron entre los items “algunas veces” y “casi siempre”,
respondiendo el 50% de los encuestados que “algunas veces” existe una
relacion de amistad con el superior inmediato, mientras que el .30%

considera que “casi siempre”.

Grafico No. 13
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Pregunta No. 13.- Existe una relacion de amistad entre usted y su
superior inmediato
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La relacibn de amistad establecida obedece a que de una u otra
manera los docentes y administrativos que laboran en la Corporacion se
conocian previamente con el superior o llegaron a ella recomendado por

alguien cercano.

En relacién con la pregunta No. 14.- “Siente usted apoyo por parte de
los compafieros para la realizacion de su trabajo”, los rangos de respuesta de
acuerdo a la grafica adjunta, oscilaron entre los items “casi siempre” y
“algunas veces, respondiendo el 70% de los encuestados que “casi siempre”
siente apoyo de otros comparfieros para del desarrollo o reemplazo en alguna
actividad sea académica o administrativa, mientras que el 15% considera que

“algunas veces” ha sentido ese apoyo solicitado.

Gréfico No. 14
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Pregunta No. 14.- Siente usted apoyo por parte de los compafieros para la
realizacién de su trabajo

En relacion con la pregunta No. 15.- “Existe un ambiente fisico, sano y
agradable en su lugar de trabajo”, los rangos de respuesta de acuerdo a la
grafica adjunta, oscilaron entre los items “nunca” y “casi nunca’,
respondiendo el 85% de los encuestados que “nunca”, mientras que el 30%

considera que “casi nunca”.

Gréfico No. 15

Pregunta No. 15.- Existe un ambiente fisico, sano y agradable en su lugar
de trabajo
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sta percepcion sobre el hecho de contar con un ambiente fisico agradable,
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esta relacionada con que las instalaciones donde funciona la Corporacion
inicialmente era una casa habitacional, y las adecuaciones realizadas no
fueron las mas ajustadas para que funcione un centro educativo. Por ello que

se alli se sienta el ambiente de “corporacién educativa de garaje”

4.6. Motivacion

La quinta y ultima dimension del estudio a analizar es la “Motivacion”, la cual
giro entorno a los indicadores Reconocimientos -Beneficios Economicos y
Sociales -Sistemas de recompensas -Ambiente laboral, contextualizados

dentro de preguntas delimitadas del 16 al 20 del cuestionario tipo Likert

En relacion con la pregunta No. 16.- “Ha recibido alguna recompensa
para premiar el rendimiento de sus labores”, los rangos de respuesta de
acuerdo a la grafica adjunta, oscilaron entre los items “nunca” y “algunas
veces”, respondiendo el 85% de los encuestados que “nunca” han recibido
recompensa alguna por su labor, mientras que el 10% considera que

“algunas veces” esa recompensa ha sido emotiva que econémica.

Gréfico No. 16
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Pregunta No. 16.- Ha recibido alguna recompensa para premiar el
rendimiento de sus labores
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El hecho de no tener un contrato a término fijo que determine una
estabilidad laboral, es la causa que consideran los encuestados para no ser
merecedores de las recompensas hacia la funcién desempefiada. Otro de los
aspectos es que el personal se dedica a trabajar sobre las funciones

establecidas.

En relacion con la pregunta No. 17.- “Cree usted que recibe una
remuneracion adecuada”, los rangos de respuesta de acuerdo a la grafica
adjunta, oscilaron entre los items “nunca” y “casi nunca”, respondiendo el
95% de los encuestados que “nunca”, mientras que el .30% considera que

“casi nunca”.

Gréfico No. 17
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Pregunta No. 17.- Cree usted que recibe una remuneracién adecuada
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Los encuestados consideran que en relacion con el pago que recibe un
profesional con titulaciones en universidades, institutos e incluso en
corporaciones de educacion superior, se consideran mal pagados, pero la
falta de oportunidades para ingresar a esas universidades no les permite

renunciar al trabajo ofrecido.

En relacion con la pregunta No. 18.- “Muestran los superiores
inmediatos algun interés para satisfacer las necesidades sociales del
personal”, los rangos de respuesta de acuerdo a la grafica adjunta, oscilaron
entre los items “casi nunca” y “nunca” y “algunas veces”, respondiendo el
90% de los encuestados que “casi nunca”’, mientras que el .5%

respectivamente consideran que “nunca” y “algunas veces”.

Grafico No. 18
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Pregunta No. 18.- Muestran los superiores inmediatos algun interés para
satisfacer las necesidades sociales del personal

18

En relacion con la pregunta No. 19.- “La gente es conocida en
proporcién al trabajo desempefiado”, los rangos de respuesta de acuerdo a la
grafica adjunta, oscilaron entre los items “nunca” y “casi nunca’,
respondiendo el 80% de los encuestados que “nunca”, mientras que el 15%

considera que “casi nunca”.

Gréfico No. 19

Pregunta No. 19.- La gente es conocida en proporcién al trabajo
desempefiado
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En relacién con la pregunta No. 20.- “Los reconocimientos y estimulos
exceden las presiones y criticas recibidas”, los rangos de respuesta de
acuerdo a la grafica adjunta, oscilaron entre los items “nunca” y “casi nunca”
y “algunas veces”, respondiendo el 90% de los encuestados que “nunca” han
considerado que los reconocimientos y estimulos obedezcan a presiones, por
cuanto estos como tal nunca han existido en la Corporacion hacia docentes o
administrativos, mientras que el 5% respectivamente considera que “casi
nunca” y “algunas veces” el reconocimiento moral que han recibido si ha
obedecido a presiones desde la sede central de la Corporacion para

garantizar la retencion en un periodo inmediato.

Gréfico No. 20

Pregunta No. 20.- Los reconocimientos y estimulos exceden las
presiones y criticas recibidas
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El analisis del clima organizacional de la Corporacién de educacion
superior, objeto de estudio esta determinada por un conjunto de factores
internos y externos vinculados con la calidad de vida de los docentes y
administrativos dentro de la corporacién, asi como la calidad en los procesos

institucionales.

Es por ello, que se describieron aspectos relativos a las percepciones
tomando en cuenta cinco (5) aspectos fundamentales como son: Liderazgo,
Toma de Decisiones, Comunicacion, Relaciones Interpersonales vy

Motivacién; observandose que:

En relacién con el primer aspecto “liderazgo” se pudo evidenciar que los
directivos bajo el consentimiento de los docentes y personal administrativo,
ejercen presion para que éstos lleven a cabo las tareas asignadas, muchos

de los trabajadores consideran excesiva la carga de trabajo exigida por sus
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superiores y no se encuentran satisfechos con el estilo de liderazgo ejercido

por los directivos.

El proceso de toma de decisiones esta centralizado en los directivos de
la institucidon. En muy pocas situaciones se toma en cuenta la opinion del
personal docente y personal administrativo, pues son los directivos quienes
tienen la autoridad para tomar las decisiones finales, ignorando los consejos,

sugerencias y opiniones del resto del personal.

Los factores que inciden en el proceso de comunicacién no favorecen el
clima organizacional de la institucion, ya que se puedo conocer que este
proceso es poco claro, los canales de comunicacién son escasos y con
interrupciones, ademas que existe un predominio de las vias informales de

comunicacion.

El tipo de relaciones interpersonales existente en el seno de la
Corporacién Universitaria objeto de estudio es informal, se pudo detectar
relaciones armoniosas y de cooperacion entre el personal subordinado, por lo

gue se establecen relaciones satisfactorias.

Sin embargo las relaciones interpersonales entre el personal directivo-

subordinado es negativa, ocasionada por la poca interaccion, falta de
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planificacion y ejecucion de actividades que permitan un crecimiento entre

ellos.

Los resultados demostraron que los encuestados se encuentran
desmotivados por elementos como la remuneracion y reconocimiento; ya que
no se sienten satisfechos con el salario devengado y no se le han otorgado
en ningln momento recompensas por el rendimiento de sus labores; ademas
no todos los empleados manifiestan sentirse satisfechos en el lugar donde

prestan sus servicios.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a los directivos de la Corporacion objeto de estudio
capacitarse a través de curso, talleres, diplomados; con el fin de mejorar las

estrategias gerenciales y usar el poder de manera cuidadosa pero efectiva

El directivo debe autodiagnosticarse, revisar los patrones de liderazgo,
lo cual le ayudaran a comprender el modo en que lleva a cabo las practicas y
procedimientos organizacionales, contribuyendo asi a construir el tipo de

liderazgo que beneficie el clima organizacional de la Corporacion.

Se recomienda involucrar a los trabajadores en el proceso de toma de
decisiones, asi como también en la definicion y resolucién de problemas, ya
qgue el incluir a todo el personal incrementa el nivel de compromiso de los
trabajadores con la Corporacion; ademas el tomar decisiones en grupos

permite evaluar diversas opciones

Los canales de comunicacién se deben mantener abiertos para lograr
un buen desemperio de los trabajadores de la Corporacién, para este fin se

deben optimizar los recursos de informacion: pizarras, carteleras, laminas
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informativas, medios impresos para comunicar al personal los objetivos y
metas de la institucion, ademas de las reuniones donde el directivo escuche

y les permita discutir al personal sobre aspectos importantes del trabajo

Se deben dictar talleres frecuentes de técnicas grupales, relaciones
humanas, autoestima, que fortalezcan las relaciones interpersonales de
todos los trabajadores y que contribuya mejorar el clima organizacional de la

institucion.

Se debe promover actividades de integracion como celebrar fechas o
eventos especiales tales como dia de la madre, del padre, del trabajador,
cumpleafios, fiestas de fin de afio, que favorezcan y fortalezcan las

relaciones interpersonales de los miembros de la institucion

Crear planes de incentivos y estrategias motivacionales dirigidas a

premiar el buen desempefio de los trabajadores de la institucién educativa
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UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA )
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ECONOMICAS
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARTA DE PRESENTACION y AUTORIZACION

Santa Marta, D.T.C e H, 2013.

Sefiores

DIRECTIVAS CORPORACION UNIVERSITARIA
DE EDUCACION SUPERIOR

La Ciudad.

Ref. Solicitud autorizacién desarrollo trabajo de investigacién para optar al
Grado de Administrador de Empresas de la Universidad del Magdalena.

Cordial saludo.

Por medio de la presente y teniendo en cuenta las conversaciones establecidas en
dias pasados con las directivas de la Corporacion sobre la necesidad de realizar un
estudio sobre clima organizacional al interior de la misma, muy comedidamente
solicitamos a ustedes, autorizacion para iniciar el estudio: Factores que influyen en
el clima organizacional en una Corporacion Universitaria del Distrito Turistico,
Cultura e Histérico de Santa Marta, Departamento del Magdalena.

Este estudio tendrd como objetivo central: Describir los factores que influyen en el
clima organizacional en los docentes y personal administrativo que laboran en una
Corporacion de Educacion Superior del Distrito Turistico, Cultural e Histérico de
Santa Marta, para lo cual se tomard como muestra poblacion a todos los docentes y
personal administrativo de la Corporaciéon con sede en esta ciudad.

Atendiendo su solicitud de reserva en lo relacionado con la divulgacion de la
informacion, asi como la utilizacion del nombre de la Corporacion, expresamos a
ustedes nuestro compromiso de confidencialidad, ratificando que los resultados
obtenidos seran utilizados Unicamente para los propdsitos del estudio, y entregados
a ustedes una vez se sustente el trabajo de grado, para los fines que consideren
utiles.

Atentamente,
Carlos Eduardo Ledn Aragon Kevin Mauricio Oliveros Polo
Estudiante de Grado Estudiante de Grado
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UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA )
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ECONOMICAS
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARTA DE PRESENTACION
Santa Marta, D.T.C e H, 2013.

Sefior

Docente y/o Personal Administrativo
Corporacion de Educacion Superior

La Ciudad.

Ref. Diligenciamiento Instrumento.
Cordial saludo.

Por medio de la presente nos permitimos informar a usted, que por autorizacion de
las directivas de la Corporacién de educacion superior, iniciamos el estudio:
Factores que influyen en el clima organizacional en una Corporacion
Universitaria del Distrito Turistico, Cultura e Histérico de Santa Marta,
Departamento del Magdalena, el cual tienen como objetivo central: Describir los
factores que influyen en el clima organizacional en los docentes y personal
administrativo que laboran en una Corporacién de Educacién Superior del Distrito
Turistico, Cultural e Histérico de Santa Marta.

Para la recoleccién de la informacion requerimos aplicarle una instrumento tipo
encuesta que consta de 20 preguntas, para lo cual se espera que usted disponga de
un tiempo aproximado de 15 minutos.

Le agradecemos su gran receptividad, buena disposicion y alta colaboracién que
nos pueda brindar, en el sentido de responder con la mayor sinceridad y objetividad
las preguntas formuladas.

Los resultados obtenidos seran utilizados para el desarrollo de nuestro trabajo de
grado el cual es un requisito indispensable para optar al titulo de Administrador de
Empresas de la Universidad del Magdalena.

La informacion suministrada por usted serd manejada confidencialmente; por lo
tanto es de caracter anénimo.

Gracias por su apoyo y colaboracion.

Atentamente,
Carlos Eduardo Ledn Aragon Kevin Mauricio Oliveros Polo
Estudiante de Grado Estudiante de Grado

76



UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA )
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ECONOMICAS
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA
CORPORACION UNIVERSITARIA DEL DISTRITO TURISTICO, CULTURA E
HISTORICO DE SANTA MARTA, DEPARTAMENTO DEL MAGDALENA

Objetivo General: Describir los factores que influyen en el clima organizacional en
los docentes y personal administrativo que laboran en una Corporacion de
Educacién Superior del Distrito Turistico, Cultural e Histérico de Santa Marta.

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS
Instrucciones: Lea cuidadosamente cada formulaciéon antes de responder. Marque

con una equis (x) el nimero que mejor exprese su opinién, de acuerdo a la siguiente
escala: 5-Siempre, 4-Casi Siempre, 3-Algunas veces, 2-Casi Nunca, 1-Nunca.

No. | items Rango

5(4]|3|2

=

Considera usted adecuado el nivel de presién ejercido por su superior inmediato para
gue se lleven a cabo las tareas.

Su superior inmediato le asigna tareas de una manera justa y equilibrada.

La influencia del superior inmediato esta enfocada a alcanzar las metas institucionales.

En algunas situaciones no ha estado seguro de quién es su jefe.

Su superior inmediato consulta con usted al tomar una decisién importante.

Se adaptan rapidamente a las nuevas decisiones.

Todos participan en las decisiones tomadas

o] IoN] [ep] [62] BN [¢S] 1\

Los directivos han aceptado sus propuestas para mejorar el funcionamiento de este
centro educativo.

9 Existe una buena comunicacién entre los superiores y el personal subordinado, dirigido
a lograr las metas establecidas.

10 Ha comunicado usted errores, dudas o dificultades que se le han presentado en el
desarrollo de su trabajo.

11 Las asignaciones de sus labores y sus respectivos procedimientos son claramente
comunicados

12 La comunicacién entre usted y sus compafieros es la adecuada.

13 Existe una relacion de amistad ente usted y su superior inmediato.

14 Siente usted apoyo por parte de los compafieros para la realizacion de su trabajo.

15 Existe un ambiente fisico, sano y agradable en su lugar de trabajo.

16 Ha recibido alguna recompensa para premiar el rendimiento de sus labores.

17 Cree usted que recibe una remuneracion adecuada.

18 Muestran los superiores inmediatos algun interés para satisfacer las necesidades
sociales del personal.

19 La gente es conocida en proporcion al trabajo desempefiado.

20 Los reconocimientos y estimulos exceden las presiones y criticas recibidas.

Fuente: Instrumento construido y validado por Cércega & Subero (2008), y adaptado por los investigadores para el
presente estudio.
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