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Resumen

El clima organizacional son un conjunto de atributos que pueden
ser percibidos sobre una organizacion y son el reflejo de la forma
en la cual ésta interactia con sus miembros. Esta investigacion tuvo
como objetivo analizar el clima organizacional en la Corporacion
Universitaria de Sabaneta, UNISABANETA, a través de una me-
todologia cuantitativa y cualitativa. Primero, se realizé un barrido
bibliografico para obtener una contextualizacion de las definiciones
y metodologias para la medicion. Posteriormente se construyo el
instrumento de recoleccion de informacion, que en este caso fue
una encuesta dirigida al personal docente, administrativo, operati-
vo y directivo, la cual abarco diez topicos generales relacionados
con el liderazgo, motivacion, objetivos, disponibilidad de recursos
eficiencia, trabajo en equipo, comunicacion, identidad, apoyo y re-
conocimiento. Los cuales resultaron en promedio altos, identifican-
do un clima organizacional idoneo para cumplir con los objetivos
trazados por UNISABANETA, en pro de obtener mejoras y ser mas
productivos. Se evidencia que los empleados en general estan de
acuerdo en que los objetivos de la organizacion estan bien defini-
dos y en como se gestionan las metas en sus areas. Con un 95 %
de confianza, se constata que existe diferencia significativamente
estadistica entre las opiniones de cada rol en cuanto a los recursos,
las condiciones fisicas, y la infraestructura.

Palabras claves: clima organizacional, universidad, liderazgo,
comunicacion, productividad.

Abstract

The organizational climate are a set of attributes that can be per-
ceived on an organization and are a reflection of the way in which
it interacts with its members. This research aimed to analyze the
organizational climate in the University Corporation of Sabaneta,
UNISABANETA, through a quantitative and qualitative metho-
dology. First, a bibliographic sweep was carried out to obtain a
contextualization of the definitions and methodologies for measu-
rement. Subsequently, the information collection instrument was
built, which in this case was a survey aimed at teaching, admi-
nistrative, operational and management personnel, which covered
ten general topics related to leadership, motivation, objectives,
availability of resources, efficiency, work in team, communication,
identity, support and recognition. Which resulted in high average,
identifying an organizational climate suitable to meet the objecti-
ves set by UNISABANETA, in order to obtain improvements and
be more productive. It is evident that employees in general agree
that the objectives of the organization are well defined and how
the goals are managed in their areas. With 95 % confidence, it is
found that there is a significant statistical difference between the
opinions of each role in terms of resources, physical conditions,
and infrastructure

Key words: organizational climate, university, leadership, commu-
nication, productivity.



1. INTRODUCCION

El clima organizacional hace referencia a caracteristicas que se pue-
den percibir de forma directa e indirecta dentro del ambiente labo-
ral de una compaiiia, las cuales pueden representar consecuencias
positivas o negativas en el comportamiento y rendimiento de los
trabajadores de una institucion (Marchant, 2005). Es por ello que en
la actualidad un clima organizacional adecuado, se ha convertido en
una de las principales estrategias a nivel institucional que permiten
mejorar la motivacion, satisfaccion y eficiencia laboral del personal
vinculado.

Las Instituciones de Educacion Superior no son ajenas a ser
afectadas por tener un clima organizacional inadecuado, ya que
como empresas también se plantean metas y objetivos que deben
ser cumplidas a corto, mediano y largo plazo, por tal razén es im-
portante evaluar todos aquellos factores que pueden afectar el com-
portamiento de los trabajadores y asi corregir errores que disminu-
yan su eficiencia. Asi como también la percepcion de ellos hacia la
institucion.

Por lo anterior se indica que la institucion debe tener politi-
cas claras, orientadas al bienestar de sus trabajadores resaltando
la importancia de proponer un ambiente sano, que promueva la
seguridad, la felicidad y el autoestima en el trabajo todo esto con
el fin de entender que el clima organizacional no debe ser una
opcion en la institucion sino que debe ser disefiado por conviccion
y Responsabilidad Social Empresarial, todo en aras de ser mas
eficaces y productivos dado al compromiso de los integrantes de
la organizacién teniendo como resultado un valor agregado a la
corporacion.

Actualmente para UNISABANETA, es de suma importancia
determinar aquellas falencias que puedan impedir el rendimiento
y compromiso de los empleados con la institucion, con el fin de
corregirlos, de tal manera que se pueda obtener de ellos la buena
disposicion para alcanzar las metas y objetivos planteados para el
desarrollo de la institucion.

En este sentido se plantea analizar y caracterizar el clima or-
ganizacional de UNISABANETA, ya que hasta la fecha no se cuen-
tan con estudios concretos en esta area dentro de la institucion, que
permitan observar su situacion actual, comparar y mejorar. Todo
ello para tener un diagndstico de aquellos aspectos y elementos que
podrian estar afectando el clima en la institucion, con el fin de es-
tablecer estrategias y politicas institucionales que ayuden a mejorar
los aspectos negativos que sean encontrados.

1.2 Formulacién del problema

(Cuales son las principales caracteristicas y factores que influyen
en el clima organizacional de UNISABANETA?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

Analizar y caracterizar el clima organizacional de la Corporacion
Universitaria de Sabaneta UNISABANETA
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1.3.2 Objetivos especificos

Realizar un Diagndstico del Clima organizacional de UNISABA-
NETA, a través de indicadores con la informacion que sea obtenida
durante el presente estudio.

Determinar la correlacion que existe entre factores relaciona-
dos con el liderazgo, eficiencia, objetivos, disponibilidad de recur-
sos, motivacion, trabajo en equipo, comunicacion, identidad, apoyo
y reconocimiento con el clima organizacional de UNISABANETA.

Proponer alternativas estratégicas encaminadas a favorecer
un clima organizacional apto para la ejecucion eficiente de activi-
dades en la institucion.

2. MARCO TEORICO
2.1 Bases tedricas

Para la realizacion de un analisis de clima organizacional es necesa-
ria la identificacion de aquellos factores que se consideran precisos
en su formacion, para ello se dara una mirada al desarrollo de dicho
concepto contemplado por varios autores, teniendo en cuenta que
existe abundante literatura cientifica acerca de este asunto y en con-
secuencia divergencias y enfoques distintos.

El clima o ambiente de trabajo es un elemento diferenciador,
no s6lo de los procesos organizativos y de gestion, sino también de
innovacion. La palabra clima en el ambito de la educacion superior
ha tenido varias significaciones en su definicion y denominacion de
la variable, por cuanto ha sido utilizada por diversos investigado-
res (Zancudo 1992; Alvarez 1992; Pérez de Maldonado 1997; Toro
1998; Martin Bris 2000; Gonzalez 2000; Fernandez 2004 y Téllez
2005) como “clima institucional,” “clima universitario,” “clima
educativo” “clima laboral,” y “clima organizacional”, entre otros.

Con el fin de seguir con esta linea de pensamiento y llegar a la
claridad de dicho concepto es justo referirse al autor Brunet, (1987)
que asevera, el concepto de clima organizacional fue introducido
por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman
en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de
pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. Segiin
la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les
rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que
se comportan en funcion de la forma en que perciben su mundo. Es
asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado por
la percepcion que ¢l mismo tiene sobre el medio de trabajo y del
entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pen-
samiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente
que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel im-
portante en la adaptacion del individuo a su medio.

2.2 Conceptualizacion de clima organizacional

Con respecto al objeto de investigacion es importante destacar con-
tribuciones que diferentes autores han hecho al concepto. Alvarez
(1992), realiz6 un analisis cronoldgico y entre los autores recono-
cidos se encuentran:

- Francis Cornell (1955), quien define el clima organizacio-
nal como una mezcla delicada de interpretaciones o percepciones,



que en una organizacion hacen las personas de sus trabajos o roles.
Segun este autor, son las percepciones de los miembros del grupo
las que definen el clima, y solo a partir de esas percepciones se
podra conocer y determinar las caracteristicas de ese clima orga-
nizacional.

-Sells (1960), afirma que el ambiente interno influye en el
comportamiento de los individuos y que estas influencias dependen
de la percepcion del individuo y de su aceptacion de las restriccio-
nes sociales y culturales.

-Atkinson (1964), cred un modelo con el cual explicaba la
“motivacion promovida”, un efecto de los motivos intimos del indi-
viduo, de los incentivos que la organizacion le provee y de las ex-
periencias despertadas en la relacion, como un elemento moldeador
del clima organizacional.

De ahi los autores Hodgeths y Altman (1987) plantearon que
el clima esta referido a las percepciones del personal, con respecto
al ambiente interno global de la organizacion donde se desempe-
flan las funciones que sirven de fuerza fundamental para influir en
la conducta del hombre. Significa entonces, que todo gerente debe
tener presente la influencia que ejerce el clima sobre el desempefio
organizacional.

Lo antes mencionado es confirmado por Gongalves (2000)
quien sefiala que la percepcion del trabajador involucra la estruc-
tura y procesos que ocurren en un medio laboral; para comprender
el concepto de clima organizacional el autor destaca los siguien-
tes elementos: el clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo; estas caracteristicas son observadas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese me-
dio ambiente. Ademas, tiene repercusiones en el comportamiento
laboral.

Hay que tener en cuenta que el estudio de dicho fenomeno,
toma a consideracion los individuos que componen la organizacion
y a su vez forman un sistema interdependiente altamente dinamico
que tiene un impacto inmediato en los resultados de la organiza-
cion, también se evalua las relaciones de dichos individuos, las re-
percusiones en caso de que la persona no se sienta a gusto con lo
que experimenta con sus compaiieros de trabajo, reflejandose en su
rendimiento y satisfaccion laboral

Después de la revision tedrica sobre la conceptualizacion del
clima organizacional se evidencia la no uniformidad sobre el con-
cepto, a pesar de ello, todas las teorias analizadas concuerdan en
tres aspectos esenciales; el primero es la percepcion, que se refiere
al proceso por el cual los individuos a través de los sentidos toman,
organizan y demuestran sus impresiones a fin de darle un significa-
do a su contexto; el segundo lo constituyen los factores organiza-
cionales, entendidos como aquellos elementos de la organizacion
que se consideran influenciadores directos de la motivacion y des-
empeiio de los empleados y afectan la consecucion de los objetivos
organizacionales; y el tercero es el comportamiento organizacional,
descifrado como la manera en que las personas de forma individual
y grupal acttan en las organizaciones.

Dichos elementos van de la mano, para el logro de una ges-
tion del clima organizacional, con la aseveracion de la informa-
cién de una manera completa, cierta, oportuna, objetiva y clara,
para un grupo de trabajo, independientemente del campo donde
interactie.
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Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional

Clima organizacional

Objetivos El clima laboral, es fundamental en el logro de las metas,
pero también tiene injerencia en la vida personal familiar y
social, ya que las actividades cotidianas generan distintos
riesgos como el estrés y, a su vez éste genera problemas que
se trasladan a otros ambitos del individuo como el familiar

y social.

Disponibilidad
de recursos

Las condiciones laborales dignas y la seguridad necesaria
para la estabilidad fisica, familiar, social de los trabajadores
son la garantia para el fortalecimiento de la motivacion, con
la que los empleados generan un clima laboral adecuado y se
entusiasman para realizar las tareas eficientemente.

Eficiencia La palabra eficiencia hace referencia a los recursos emplea-
dos y los resultados obtenidos. Por ello, es una capacidad o
cualidad muy apreciada por empresas u organizaciones de-
bido a que en la practica todo lo que éstas hacen tiene como

proposito alcanzar metas u objetivos, con recursos.

Motivacion El clima organizacional depende del grado de motivacion
de los compaiieros para que puedan desempeiiar sus labores
satisfactoriamente. Establecer varios factores que repercu-
ten en la generacion del Clima Organizacional: estructura,
responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, coopera-
cion, estandares, conflictos e identidad, garantizan que los
colaboradores realicen sus labores con un compromiso ge-
nuino con la institucion.

Trabajo
en equipo

La manera mas efectiva de identificar las habilidades y co-
nocimientos que los integrantes poseen es por medio del
trabajo en equipo, debido a que permite actuar en conjunto,
asi los colaboradores se conocen unos con otros y lograr de
mejor manera los objetivos; las empresas deben buscar la
forma de brindar los beneficios necesarios que logren que
los colaboradores se sientan satisfechos en su trabajo y asi
crear un sano desarrollo que permita establecer un clima or-
ganizacional saludable.

Liderazgo La importancia del liderazgo en el clima radica en que es la
base para poder guiar una organizacion; La supervivencia
de esta depende de la capacidad del lider para llevar a cabo

las metas de esta.

Comunicacion  La comunicacion es el gestor de cambio por excelencia dado
que es a partir de ella que se dinamiza y construye el clima
para adaptarlo a los requerimientos que tiene la organizacion

y asi enfrentar sus retos.
Identidad
(imagen
corporativa)

El sentido de pertenencia es la satisfaccion personal de cada
individuo autoreconocido como parte integrante de un gru-
po, implica una actitud consciente y comprometida afecti-
vamente ante una determinada colectividad, en éste caso, la
empresa en la que participa activamente identificindose con
los valores.

Reconoce que las relaciones de las personas, en sus entornos
de trato con los demas, cumplen una serie de funciones que
van a determinar la aparicion o no de problemas, y el grado
de bienestar personal. Igualmente, se contempla el trabajo
como un componente integrador de la persona, ya que le da
la posibilidad de otorgarle un estatus, o favorecer la satisfac-
cion de necesidades sociales.

Apoyo

Reconocimiento ~ Resaltar la importancia del reconocimiento como una de
las variables mas relevantes a la hora de explicar el grado
de satisfaccion y de compromiso de los empleados lleva al
mejoramiento del Clima organizacional y se encuentra estre-
chamente vinculado con la calidad de las relaciones interper-
sonales en el dia a dia, pues la practica del reconocimiento
social presume un gran acelerador.

Fuente: Elaboracion propia. (2017).



3. METODO
3.1Tipo de investigacion

El presente proyecto es una investigacion cuantitativa y cualitativa.
En la primera etapa se realizo un barrido bibliografico con el fin de
obtener una contextualizacion de las definiciones y metodologias
para la medicion del clima organizacional.

Posteriormente se construyo el instrumento de recoleccion de
informacion, que en este caso serd una encuesta dirigida al personal
docente, administrativo, operativo y directivo de la institucion, la
cual abarcara diez topicos generales relacionados con el liderazgo,
motivacion, objetivos, disponibilidad de recursos eficiencia, trabajo
en equipo, comunicacion, identidad, apoyo y reconocimiento. Para
su elaboracion se utilizo como base el instrumento modificado de
caracterizacion de clima organizacional propuesto por (Grisales, J
& Monroy, 1 2011).

3.2 Poblacién

El instrumento de caracterizacion estuvo dirigido a todo el perso-
nal vinculado a la Corporacion Universitaria de Sabaneta, es decir,
que la investigacion fue censal y se aplicod a: Docentes de Tiempo
completo: 40, Personal Administrativo: 20, Personal Directivo: 4,
Personal Operativo: 41

3.3 Muestra

Debido a los inconvenientes a la hora de recabar la informacion
con la aplicacion del instrumento; se decidio por parte de las auto-
ridades de la institucion utilizar una muestra significativa de la po-
blacién objeto de estudio. En tal sentido se aplico el instrumento a:
Docentes de Tiempo completo, Personal Administrativo, Personal
Directivo, Personal Operativo. En un 70 % de la poblacion.

3.4 Instrumento de investigacion

Para obtener informacion sobre el clima organizacional y para la
construccion del instrumento se realizaron los siguientes pasos: En-
trevista verbal con la asistente de Recursos Humanos Valeria Gue-
vara Posada para conocer la situacion de la institucion; Revision
literaria para conocer las dimensiones del clima organizacional que
manejan diferentes autores del tema. Determinacion de variables y
dimensiones en la investigacion del trabajo.

Con relacién al disefio de pruebas para evaluar clima, en el
contexto colombiano se han desarrollado instrumentos como el Test
de Clima Organizacional (TECLA), desarrollado en la Universidad
de los Andes de Bogota. Consta de 90 aseveraciones a través de las
cuales se busca que el individuo conteste inicamente falso o ver-
dadero cada una de ellas dependiendo de su aplicabilidad o no a su
trabajo o a la organizacion (Goémez y Cols, 2001).

El Instrumento para Medir el Clima en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC), desarrollado por la Universidad del Ro-
sario de Bogota; consta de 45 preguntas relacionadas con aspectos
en los cuales se plantea el grado de percepcion sobre situaciones,
actitudes y creencias frente a hechos, participacion y frecuencia en
eventos o situaciones que las personas encuentran en la empresa, a
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través de una escala de siete intervalos que contiene cada pregunta
de acuerdo con la intensidad de esa percepcion.

En esta investigacion el instrumento constd de 61 preguntas.
Creadas segun las necesidades propias de UNISABANETA.
4. RESULTADOS
Después de la aplicacion del instrumento de recoleccion de la in-
formacion, algunos de los resultados mas importantes se muestran

a continuacion:

Figura 1. Distribucion de los roles en las encuestas aplicadas

22;35%

37, 59%

4; 6%

= ADMINISTRATIVO = DIRECTIVO = DOCENTE

Fuente: Microsoft Excel 2016 con base en los resultados obtenidos por el software R version 3.3.

Se presenta una informacion de caracterizacion, relacio-
nando las percepciones de diferentes roles como 59 % personal
administrativo, 35 % personal Docente y 6 % personal Directivo,
asi observar la correlacion y su correspondencia segun las dimen-
siones.

Se evidencia que los empleados en general estan de acuerdo
en que los objetivos de la organizacion estan bien definidos y en
como se gestionan las metas en sus departamentos. Un 32 % del
personal docente no estd de acuerdo en que la organizacion cuenta
con planes y acciones destinados a mejorar el trabajo de los colabo-
radores, por el contrario, un 27 % y un 25 % de personal adminis-
trativo y directivo respectivamente esta de acuerdo.

Algunos de los planes que se mencionan son calidad, ca-
pacitaciones, incentivos, planeaciones, mejoras de aplicaciones y
planes profesionales. Con un 95 % de confianza, se verifica que no
existe diferencia significativamente estadistica entre las opiniones
de cada rol.



Tabla 2. Distribucion de opiniones en cuanto a la
Disponibilidad de Recursos de UNISABANETA segun Rol
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Tabla 3. Distribucion de opiniones en cuanto a la Motivacion
de UNISABANETA segiin Rol

Disponibilidad de Cargo  Total desacuerdo Ni acuerdo ni Acuerdo Total P-Valor
Recursos desacuerdo desacuerdo acuerdo

El nivel de recursos con ADMIN - 4 (11%) 5 (14%) 18 (49%) 10 (27%) 0.0038
los que cuenta para

realizar bien su trabsjo PR~ - 2 (50%) - 2 (50%)

es suficiente DOC 4 (18%) 7 (32%) 3 (14%) 7 (32%) 1 (5%)

Tol 4 (6%) 11 (17%) 10 (16%) 25 (40%) 13 (21%)
La infraestructura de la ADMIN - (5%) 6 (16%) 16 (43%) 13 (35%) 0.0155

)

Motivacion Cargo  Total desacuerdo  Niacuerdoni  Acuerdo Total P-Valor
desacuerdo desacuerdo acuerdo

TLos jefes se preocupanpor ADMIN 2 (5%) 10 (27%) 13 (35%) 10 (27%) (%) 0572

mantener elevado el nivel DIR - 1 (25%) 1 (25%) 25%) (25%)

de motivacion del personal DOC 4 (18%) 7 (32%) 4 (18%) 27%) (%)

Total 6 (10%) 18 (29%) 18 (29%)
Recibe recompensaporel ADMIN 3 (8%) 15 (41%) 13 (35%)
cumplimientodemetas  DIR 1 (25%) 2 (50%) - @5%)
DOC 1 (%) 8 (36%) 9 (41%) (14%) %)
2

2
1 1
6 1
17_Q1%) 4
5 1
1 R
3 1

Total 5 (8%) 25 (40%) 22 (35%) 9 (14%) 2 (3%)
7 3
1 1
2 1
1 5
T 2
1 1
3

(14%)

©%)
(3%) 0.8375

Universidad  donde ) ) Laorgmizacionotorga  ADMIN 3 (8%) 14 (38%) 10 (27%) (19%) (8%)  0.7266
trabaja es adecuada DR - - 1 (25%) 1 (25%) 2 (50%) buenosyem;xm::spl " DR - 1 Q5% 1 (25%) @5%) 25%)
i beneficiosalosempleados DOC 4 (18%) 7 (32%) 8 (36%) ©%) %)
DoC o (1% 3 (4% 8 G6% 2 (%) Tol 7 (11%) 23 (5%) 19 (%) 10 (16%) 5 (8%
Total - 11 (17%) 10 (16%) 25 (40%) 17 (27%) I;s::ln;Tmoﬁssin ADMIN 3 (8%) 7 (19%) 9 (4%) 6 @%) %) 01431
_ . 2 0s suel DR - - 2 (50%) (25%) @5%)
:s ccndncnon;: fisicas ADMIN 1 (3%) 8 (22%) 2 (5%) 17 (46%) 9 (24%) 0,005 miscolegasenelmercado DOC 6 (7% 5 (3% 3 (14% 6% -
s“szv‘"swl '“"31‘; DIR R 2 2 1 (@5%) 3 (75%) Total 9 (14%) 12 (19%) 14 (22%) 25 (40%) 3 (5%)
son favorables para el Recibe una justa ADMIN 2 (5%) 7 (19%) 8 (2% 16 (43%) 4 (11%) 05869
mﬂmo de sus DOC 5 (23%) 10 (45%) 2 (9%) 3 (14%) 2 (9%) .;n:miénecmmﬂgapm DR - - 1 (5% 2 (50%) 1 (5%)
S 5 o bores DOC 4 (18%) 6 (1% 3 (14%) 8 (6% 1 (%)
Toal ¢ (o) 18 %0 4 ©%) 2059 18 (2% Total 6 (10%) 13 (21%) 12 (19%) 26 (41%) 6 (10%)
Tiene previsto o prepara ADMIN - - 3 (8%) 18 (49%) 16 (43%) 0.0742 Su renmneracion, ADMIN 4 (11%) 8 (2% 9 (4% 11 (30%) 5 (14%) 04713
a tiempo el material que comparada con lo que DIR - - 1 (25%) 2 (50%) 1 (25%)
requiere para hacer su DR - - 1 (25%) - 3 (75%) oosgamanyhacenenla DOC 5 (%) 4 (18%) 4 (18%) 9 (41%) (0%)
trabajo poc - _ - 16 (13%) 6 (27%) M&‘gsuﬂm&aam Total 9 (14%) 12 (19%) 14 (2%) 22 (35%) 6 (10%)
con las responsabilidades
Total - E 4 (6%) 34 (54%) 25 (40%) de su cargo
Considera que su ADMIN 3 (8%) 16 (3% 9 (4% 7 (19%) 2 (%)  0.04189
Se encuentran en buenas ADMIN - 1 (3%) 4 (11%) 19 (51%) 13 (35%) 01339 remmmeracion estipor  DIR - 1 Q%) 3 (5% - R
condiciones los DIR R ~ R 1 @s%) 3 (5%) encimadelamediadesu  DOC g Q1% 12 (55%) 4 (18%) .7 =

materiales que usa
DOC 1 (5%) 5 (23%) 3 (14%) 7 (32%) 6 (27%)

Total 1 (2%) 6 (10%) 7 (11%) 27 (43%) 22 (35%)

Fuente: Microsoft Excel 2016 en base a los resultados obtenidos por el software R version 3.3.

Con un 95 % de confianza, se constata que existe diferen-
cia significativamente estadistica entre las opiniones de cada rol en
cuanto a los recursos, las condiciones fisicas, y la infraestructura.
Al analizar la correspondencia de los roles en cuanto a las opiniones
se observa que el personal administrativo esta de acuerdo con cada
una de las ya mencionadas mientras que el personal docente esta
en desacuerdo.

Adicionalmente el personal en general esta de acuerdo en que
prepara a tiempo el material y se encuentra en buenas condiciones.
Se observa que el 81 % de los empleados administrativos esta de
acuerdo con que tiene el tiempo suficiente para realizar su trabajo
mientras que un 32 % del personal docente no esta de acuerdo, lo
mismo ocurre para el cumplimiento eficiente de su labor, donde se
evidencia que existe diferencia significativamente estadistica entre
los roles.

En cuanto a la eficiencia del grupo de trabajo y la evaluacion
del clima como apoyo a los grupos es evidente que el personal en
general esta de acuerdo. Un 36 % del personal docente no esta de
acuerdo con su distribucion de carga laboral, mientras que el 73 %
esta de acuerdo.

También del personal en general, el 30% no esta de acuerdo
en que tiene que hacer un esfuerzo adicional para desempefiar sus
funciones y un 24 % si lo esta.

entomo social, fuera de 1a Total (14%) 29 (46%) 16 (25%)
empresa
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culturales y recreacionales DIR -

quela izacién realiza DOC
Total
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11%) 2 (%)

5 (4% 18 (@%) 14 (38%) 000005
3 (5% - 1 Q5%
4% 4 (18%) 1 (5% 13 (59%) 1 (5%)
%) 4 (6%) 9 (14%) 31 (#%) 16 (25%)
3% 6 (16%) 4 (11%) 16 (43%) 10 (27%) 02449
1 -
3 7
1 1
1 7
1
6

Existe un ambiente de
‘motivacion dentro del DIR

3

3

1

- 25%) 1 Q5% 2 (50%)
equipodetrabajoalque  DOC 1 (5%)

2

2

(14%) (32%) 10 (45%) 1 (5%)

pertenece Total (3% 10 (16%) 11 (17%) 27 (43%) 13 (21%)
Esta motivado en ADMIN 2 (5%) 3% 9% 15 (d1%) 12 (32%) 09491
UNISABANETA DIR @5%) 1 Q%) 2 (50%)

DOoC - 1 (5%) Q1% 8 (36%)
Totall 2 (%) 2 (%) 14 (22%)

7_(32%)
24 (38%) 21 (33%)

Fuente: Microsoft Excel 2016 con base en los resultados obtenidos por el software R version 3.3.

Se evidencia que el personal en general, el 29 % no esta de
acuerdo en que los jefes se preocupan por mantener la motivacion
elevada, y un 27 % si esta de acuerdo con la afirmacion. E1 41 % de
los empleados administrativos, un 50 % de los directivos, y un 36
% de los docentes estan en desacuerdo en que reciben recompensa
por el cumplimiento de metas, también estan en desacuerdo en por-
centajes similares referidos a que la organizacion otorga buenos y
equitativos beneficios a los empleados.

Un 40 % y un 41 % del personal estan de acuerdo en que las
remuneraciones estan al nivel de los colegas en el mercado y que
recibe una justa retribucion econdmica por las labores desempefia-
das, respectivamente.

Por otro lado, el 46 % y el 14 % de los empleados, estan en
Desacuerdo y total desacuerdo, en que la remuneracion esta por
encima de la media del entorno social, caso en el que se observa que
existe diferencia significativamente estadistica en los grupos con un
95 % de confianza, a través de la correspondencia se evidencia que
el personal docente se asocia con totalmente en desacuerdo, el per-
sonal administrativo con de acuerdo y desacuerdo, y los directivos
en la categoria intermedia. También hay diferencia significativa con
un 95 % de confianza, entre los grupos que participan en las activi-
dades culturales y recreacionales de la organizacion, verificandose
la asociacion de los docentes en desacuerdos y los administrativos
de acuerdo. El 43 % del personal esta de acuerdo en que existe un
ambiente de motivacion dentro de su equipo de trabajo. Un 71 % de
los empleados se siente motivado en UNISABANETA.

En cuanto a las afirmaciones del trabajo en equipo, alrededor
de un 65 % estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con ellas.
Existe un 24 % que no esta de acuerdo en que existe cooperacion



e integracion entre los miembros de las distintas areas al resolver
conflictos. No existe diferencia estadisticamente significativa en es-
tos grupos. Ninguna de las personas de las encuestadas se encuentra
totalmente en desacuerdo con las premisas referidas al liderazgo, el
84 % del personal esta de acuerdo y totalmente de acuerdo con las
mismas. No existe diferencia significativamente estadistica entre
los grupos.

Alrededor del 82 % de los empleados esta totalmente de
acuerdo y de acuerdo en que existe comunicacion dentro del grupo
de trabajo, en que el jefe inmediato tiene una actitud abierta res-
pecto a sus puntos de vista y en que su jefe le proporciona infor-
macion suficiente, adecuada para realizar bien su trabajo. E1 71 %
esta totalmente de acuerdo y de acuerdo, en que su jefe le brinda
la retroalimentacion necesaria para reforzar sus puntos débiles. Y
alrededor del 55 % de los empleados esta totalmente de acuerdo
y de acuerdo, que estan establecidos los canales de comunicacion
entre la direccion y las diferentes areas y en que estan definidas
las caracteristicas de la informacion esperada por la institucién. No
existe diferencia significativa entre los grupos.

El 92 % de los empleados esta de acuerdo y totalmente de
acuerdo en que la busqueda del mejoramiento del clima organiza-
cional puede unificar esfuerzos hacia objetivos dando razones como
porque apoya el trabajo en equipo, afianza objetivos comunes, au-
menta el sentido de pertenencia, por calidad y se toman acciones de
mejora. E1 75 % de los empleados estan de acuerdo y totalmente de
acuerdo en que los jefes reconocen y valoran su trabajo. E1 46 %
esta de acuerdo y totalmente de acuerdo en que cuando hay vacan-
tes primero se busca dentro de la organizacion. El 27 % de los em-
pleados estan en desacuerdo en que existe en reconocimiento para
el personal por sus esfuerzos. No existen diferencias significativas
en los grupos.

Del personal administrativo, el 49% esta de acuerdo en que se
encuentra satisfecho trabajando en UNISABANETA y el 46 % esta
totalmente de acuerdo. Del personal directivo el 50 % esta total-
mente de acuerdo y el 25 % esta de acuerdo. Del personal docente el
41 % esta totalmente de acuerdo, el 27% esta de acuerdo, y el 27 %
ni esta de acuerdo ni en desacuerdo. No existe diferencias significa-
tivas entre los grupos. Del personal administrativo, el 30 % afirma
que las maneras de mejorar el ambiente laboral en UNISABANETA
es a través del respeto, la responsabilidad, integracion y trabajo en
equipo, seguido de unl4 % en mejora de canales de comunicacion.
Del personal directivo, el 50 % aporta que cumpliendo funciones
y con mayor motivacion. Del personal docente, el 32 % asevera
que con mejora de comunicacion y canales, seguido de un 27 %
de mejoras de infraestructura y remuneracion salarial. Existen otras
opiniones con menor porcentaje como aportes y colaboraciones, ca-
pacitaciones y retroalimentaciones, conectados con objetivos, con-
trolando el ruido, cualificando al docente, planificacion adecuada y
ubicacion estratégica.

5. CONCLUSIONES

Para un buen clima organizacional deben existir ciertos atributos
como lo son: la cohesion, las relaciones interpersonales, la comu-
nicacion, y el liderazgo; tomando todos estos factores en cuenta
se resalta la importancia que puede llegar a tener un buen clima
laboral en la organizacion dado a que imparta en numerosos com-
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ponentes como lo son: La satisfaccion del empleado, niveles de pro-
ductividad, los resultados financieros de la empresa, la calidad de
la empresa lo que significa la obtencion de un factor diferenciador
y por ende la captacion de personal que se identifique con dichas
caracteristicas, aunado a esto el clima organizacional es también
un elemento de retencion del personal debido a que sus integrantes
tienen mas sentido de pertenencia con la empresa y es mucho mas
dificil para sus colaboradores abandonar su puesto de trabajo.

En el caso de UNISABANETA, se evidencia un promedio
alto en estos atributos, logrando que el personal docente, adminis-
trativo, directivo y operativo se sienta a gusto en pro de alcanzar
los objetivos de la institucion de educacion superior. Algunos de
los resultados mas relevantes afirman con un 95 % de confianza, se
constata que existe diferencia significativamente estadistica entre
las opiniones de cada rol en cuanto a los recursos, las condiciones
fisicas, y la infraestructura. Docentes, administrativos y personal
directivo presentan diferencias en opiniones, sobre todo en como
mejorar el clima y esto debido a que cada uno recibe beneficios
diferentes.

El 46 % y el 14 % de los empleados, estan en desacuerdo
y total desacuerdo, en que la remuneracion esta por encima de la
media del entorno social, caso en el que se observa que existe dife-
rencia significativamente estadistica en los grupos con un 95 % de
confianza, a través de la correspondencia se evidencia que el per-
sonal docente se asocia con totalmente en desacuerdo, el personal
administrativo con de acuerdo y desacuerdo, y los directivos en la
categoria intermedia. Es un factor importante para los colaborado-
res, la remuneracion que reciben por el trabajo prestado.

Al finalizar la medicion del clima organizacional en UNISA-
BANETA, se socializd con parte de las autoridades de la institu-
cion, quienes, siempre buscando la mejora continua, mejores bene-
ficios y crecimiento de la universidad estan prestos a hacer mejoras
para lograr la productividad organizacional.

Esté4 investigacion sirve como referencia para otros casos de
estudio, para comparar y verificar que se pueden implementar es-
trategias, para que el clima organizacional en las instituciones de
educacion superior sea el idoneo, ya que estos recintos son el lugar
donde se forjan las generaciones venideras y es alli donde se debe
hacer énfasis en un ambiente que invite a la participacion activa de
todos los integrantes de la comunidad universitaria.
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