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RESUMEN

La gestion de unas politicas que beneficien y tengan en cuenta a los trabajadores
se convierte en un reto para las areas de RRHH, es por esta razén que el estado
a través del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, ha establecido
unos lineamientos para que las areas de recursos humanos elaboren una serie de
acciones tendientes a gestionar ambientes laborales positivos como una forma de
generar altos niveles de desemperiio, relaciones interpersonales que potencien el
trabajo en equipo entre otros, y que esto se vea reflejado en todas las areas de la
organizacion para su beneficio a corto y largo plazo. El objetivo principal de este
trabajo es realizar un diagnéstico del Clima Organizacional dentro de la
Universidad del Cauca para conocer cudles son las percepciones que tienen los
docentes y administrativos de planta acerca de unas variables que inciden en la
medicion del Clima Organizacional, las variables a evaluar después de haber
utilizando la férmula de consenso de encuesta y validez de contenido por parte del
panel de expertos fueron las siguientes: Direccionamiento Estratégico,
Comunicacion y Relaciones, Toma de Decisiones, Reconocimiento, Trabajo en
Equipo, Innovacion, Oportunidad de desarrollo, Servicio.

Para realizar el Diagnéstico del Clima Organizacional se sigue un proceso que se
lleva a cabo en 4 fases que inician con el alineamiento, el cual busca que la alta
direccién se responsabilice del estudio en cuestion y obtener el mayor apoyo para
la realizacion del estudio, se continua con la construccion del instrumento de
medicién para obtener informacioén precisa y confiable. En la segunda fase se
procede a capacitar a los funcionarios (administrativos-docentes) en la importancia
y beneficios que traen la medicion del Clima Organizacional y su responsabilidad
frente a la medicion por ser los actores principales. En tercer lugar se procede a la
aplicacion del instrumento de medicion en todas las facultades y dependencias de
la Universidad del Cauca, con una muestra de 278 encuestas a aplicar.
Finalmente se procede al analisis profundo de los datos obtenidos, mediante el
programa SPSS version 15.0 de tal forma que el andlisis permita tomar las
acciones necesarias por parte de la division de RRHH para satisfacer las
necesidades de los trabajadores mediante politicas encaminadas a favorecer el
Clima Organizacional de la Universidad del Cauca.



INTRODUCCION

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica en Colombia tiene como
una de sus funciones desarrollar estrategias y politicas a través de las areas de
recursos humanos de cada institucién acatando el articulo 15 de acuerdo a la ley
909 de 2004, como también teniendo en cuenta el decreto 1572 de 1998 que
define el bienestar laboral de las entidades publicas. Se ha tomado el Clima
laboral como: “el enfoque estructural u objetivo que determina el comportamiento
de los servidores de una entidad esta influenciado por aquellas caracteristicas
peculiares y permanentes de esa entidad. Se establece asi, que la manera como
el empleado percibe el Clima Organizacional depende de variables como el
tamafio, la estructura, los objetivos de la organizacién, las politicas, practicas y
procedimientos administrativos, los patrones de liderazgo, las pautas de
comunicacioén y la tecnologia, entre otras”, es por esta razén que cada Institucién
debe generar un Clima de acuerdo a sus caracteristicas propias tales como
estrategias organizacionales, relaciones laborales, estilos de direccion, autonomia
entre otros.

El Clima Organizacional es un aspecto clave en el éxito organizacional, por esta
razon el area de Recursos Humanos no solo se limita a la seleccién, contratacion,
capacitacion e induccion de los empleados, esta se encarga de mucho mas que
solo eso, es decir;, ademas de estas funciones debe gestionar y monitorear el
Clima y la Cultura Organizacional.

Los nuevos enfoques en la Gestibn Humana nos muestran factores que impactan
al personal dentro y fuera de la organizacién y que inciden en la Cultura y el Clima
Organizacional; teniendo en cuenta que el personal tiene valores, principios,
personalidad, que los llevan a tener conductas dentro de su ambiente laboral
positivas 0 negativas. El desafio del Area de Recursos Humanos consiste en
lograr un Clima Organizacional acorde a las expectativas del personal, los
objetivos y metas organizacionales, ya que no se administran personas sino que
se administra con las personas, apoyados en sus competencias y habilidades,
para desarrollar su trabajo.

La Universidad del Cauca consciente del compromiso que tiene con el pais y con
la regidon en los procesos de mejoramiento de la calidad de la educacion en
términos de formacion en valores, formacion para el trabajo y la productividad, el
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desarrollo del pensamiento, la generacion y apropiacion de ciencia y tecnologia,
tiene la responsabilidad de gestionar ambientes propicios de trabajo que permitan
el desarrollo de su cliente interno (docentes-personal administrativo), no solo en su
labor general si no también en sus actitudes y motivaciones para que estos
obtengan nuevas habilidades y competencias que le permitan a la institucién
alcanzar los objetivos propuestos.

De acuerdo al area de Recursos Humanos, se han realizado estudios previos de
medicion del Clima Organizacional en la Universidad del Cauca, el objetivo del
presente trabajo es el conocimiento de la percepcion del cliente interno respecto a
los diversos aspectos de la Universidad, a través de un analisis de cada una de
variables seleccionadas y su distribucion porcentual, utilizando una escala que
permite interpretar los resultados en funcién a la cantidad de respuestas obtenidas
por dimension y variable.

El diagnéstico de Clima Organizacional de la Universidad del Cauca se despliega
y se presenta en este trabajo de la siguiente manera: en el primer capitulo se
expone la contextualizacion del trabajo con la definicion del problema, se justifica
la importancia de su realizacion, definiendo el objetivo general y los objetivos
especificos. En el segundo capitulo se desarrolla el marco referencial que se
compone del marco tedrico, donde se muestran las definiciones teoricas
elementales para la elaboracion del trabajo, el marco contextual, en donde se da a
conocer la contextualizacién de la organizacién y el marco legal que se compone
de las normas vigentes que rigen a la Universidad del Cauca, basados en los
lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcion Publica. El capitulo
tres, ensefia la metodologia a realizar, como son los criterios de inclusion y
exclusién, el disefio muestral, y la definicion del tamafio de muestra. El capitulo
cuatro presenta los resultados, resaltando la campafa de expectativa como
elemento fundamental en la capacitacion de los funcionarios para el desarrollo del
estudio, se enfatiza de igual manera en la construccion del instrumento de
medicion con la asesoria de un panel de expertos para su aprobacion y posterior
aplicacion en todas las facultades y dependencias de la Universidad del Cauca y
finalizamos con el desarrollo de las conclusiones del trabajo.
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CAPITULO |
1. CONTEXTUALIZACION DEL TRABAJO
1.1 PROBLEMA
1.1.1 Definicién del problema

La gestion del personal que es responsabilidad del area de recursos humanos es
la actividad gerencial que se preocupa por desarrollar un Clima Organizacional
Optimo que genere orden en los departamentos y secciones para mejorar de
manera eficiente el uso del recurso humano a favor del rendimiento en la
organizacion, propiciando un Clima Organizacional favorable, que mejore las
condiciones para el cumplimiento de los objetivos y metas. De manera que el area
de recursos humanos debe alinear sus estrategias y objetivos en la comprensién
de las necesidades y expectativas del personal para el beneficio de la
organizacion.

El estudio del Clima Organizacional de la Universidad del Cauca estéa planteado
para realizarse cada 2 afios lo que se convierte en una necesidad prioritaria en el
desarrollo de la Gestion Humana, el cual esta dirigido hacia la creaciéon de un
Clima Organizacional que satisfaga y motive a todos los empleados para de esta
manera hacerlos mas competentes, en beneficio de estos mismos y de la
Institucién; por el contrario al no realizarse un estudio del Clima Organizacional
dentro de la Universidad del Cauca esto tendria unas implicaciones y
repercusiones legales, ya que el Estado como gestor principal de nuevos enfoques
gue mejoren la calidad de vida laboral de los trabajadores publicos genera nuevas
leyes, decretos y normas, que debe hacer respetar a través de sus mecanismos
de control y sancionar a las Instituciones Publicas que no acaten la normatividad
establecida.

El no establecer estudios acerca del comportamiento de los empleados, sus
expectativas, sus necesidades, como perciben su trabajo, a su institucion, sus
conductas, para poder asi gestionar un ambiente organizacional de trabajo
positivo, conducird a que los empleados no asuman retos, no se sientan
identificados con su organizacion, carezcan de opinion, tengan poca creatividad,
existan niveles altos de estrés que afecten su salud, sean resistentes al cambio.
Todos estos elementos daran una pauta negativa esencialmente en que los
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empleados no se sentirdn como parte integral de la Universidad del Cauca que la
afectara negativamente de manera global.

1.2 JUSTIFICACION

1.2.1 Justificacion del problema

El respeto por el ser humano se ha convertido en una de las partes mas
importantes dentro de la Organizacion. Por eso, se refleja la importancia de la
funcidn de los departamentos de recursos humanos que no sirve simplemente en
los procesos de contratacion, seleccion e induccion del personal.

Citando el Plan Operativo de Bienestar Laboral del 2011 “La Universidad del
Cauca, como Institucion Publica del orden nacional, no puede mantenerse al
margen en la aplicacion de politicas estatales de todo orden, ha considerado la
necesidad de formular el Plan de Bienestar Laboral que comprende programas y
acciones orientados a satisfacer las necesidades del servidor universitario
relacionadas con proteccion, servicios sociales, calidad de vida laboral y programa
de incentivos orientado a reconocer o premiar los resultados del desempeiio en
niveles de excelencia. Este Plan de Capacitacion es adoptado mediante
Resolucion R-309 de 2010- 2011”

El Clima Organizacional es el conjunto de caracteristicas organizacionales
formales e informales, percibidas por cada individuo, que influyen en la motivacion
de su comportamiento y en el grado de satisfaccion respecto a su trabajo,
determinando su desempefio y por consecuencia la productividad de la
organizacién'. El conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroinformacién acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en
uno o més de los subsistemas que la componen.

'CABRERA R. El Clima Organizacional como estrategia para el Incremento de Productividad en las empresas
embotelladoras de la regién. Tamaulipas, México. 1989. Memorias para obtener Titulo de Ingenieria Industrial y de

Sistemas. Institucién de Estudios Superiores de Tamaulipas. Divisién de Ciencias Exactas.
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El desarrollo del diagnéstico del Clima Organizacional de la Universidad de Cauca
beneficia a los empleados, administrativos, docentes y la comunidad universitaria
en general, puesto que la gestion de ambientes laborales adecuados permite un
mayor nivel de competitividad, motivacion, sentido de pertenencia, innovacion en
todos los procesos, que se refleja en una mejora en la calidad de vida laboral del
personal, ademas de potenciar el desarrollo de nuevas habilidades, competencias,
valores individuales y colectivos que ayudaran a alcanzar la mision, vision y
objetivos institucionales de la Universidad de una manera eficiente. Igualmente
esto contribuye a favorecernos académicamente en el proceso formativo como
estudiantes de Administracibn de Empresas mediante la vinculacibn a esta
experiencia institucional que permite retroalimentar y profundizar de manera
integral los conocimientos adquiridos tedricamente en el transcurso de nuestra
formacién profesional, y poder aplicar dichos conocimientos a situaciones reales,
logrando asi complementar mediante una forma practica nuestra formacion
profesional.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Describir la percepcién de los trabajadores sobre el Clima Organizacional
imperante en la Universidad del Cauca.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Capacitar al personal con la informacién necesaria sobre el estudio de
Clima Organizacional, los beneficios que este puede generar vy las
variables a evaluar.

Aplicar el Instrumento establecido para la Medicion del Clima
Organizacional en la Institucion.

Elaborar un informe con los resultados del analisis realizado para

determinar y mejorar las falencias presentes.
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CAPITULO II
2. MARCO REFERENCIAL
2.1 MARCO TEORICO
2.1.1 CULTURA ORGANIZACIONAL?

La Cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un
periodo determinado. Engloba ademas modos de vida, ceremonias, arte,
invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos fundamentales del ser
humano, tradiciones y creencias. Este concepto se refiri6 por mucho tiempo a una
actividad producto de la interaccion de la sociedad, pero a partir de los afios
ochenta, Tom Peters y Robert Waterman consultores de McKinsey, adaptaron
este concepto antropolégico 'y psicosocial a las organizaciones
Este término fue definido por otros investigadores del tema como la interaccion de
valores, actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de una
empresa u organizacion. A continuacion se citan diversos investigadores sobre el
tema que coinciden en la definicién del término.

Granell (1997) define el término como "... aquello que comparten todos o casi
todos los integrantes de un grupo social..." esa interaccion compleja de los grupos
sociales de una empresa esta determinado por los "... valores, creencia, actitudes
y conductas.”

Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones
tipicas de determinada organizacion.”

Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como "... la forma caracteristica de pensar
y hacer las cosas... en una empresa... por analogia es equivalente al concepto de
personalidad a escala individual..."

De la comparaciéon y analisis de las definiciones presentadas por los diversos
autores, se infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello que identifica

ZCASTILLO, Carola; ESPINOSA Vita; DEL PINO Nicole. 2000. Identidad Corporativa. [Articulo en linea] Disponible desde
internet en <http://www.rrppnet.com.ar/culturaorganizacional.htm>
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a una organizacion y la diferencia de otra haciendo que sus miembros se sientan
parte de ella ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas,
procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias.

La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las presiones internas producto de la dinamica
organizacional. Un concepto mas puntual y especifico es: La cultura
organizacional hace referencia a aquel conjunto de principios, normas, acciones y
creencias, conscientes o0 inconscientes, que son compartidas, construidas y
aprendidas por los integrantes de una organizacion a partir de su interaccion social
y que vienen a regular, a uniformizar la actuacién colectiva de esa organizacion,
logrando arraigo y permanencia.

Las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un sistema de creencias
y valores compartidos al que se apega el elemento humano que las conforma. La
cultura corporativa crea, y a su vez es creada, por la calidad del medio ambiente
interno; en consecuencia, condiciona el grado de cooperacion y de dedicacién y la
raigambre de la institucionalizacion de propoésitos dentro de una organizacion. En
este sentido la principal responsabilidad del Director General (DG) consiste en fijar
el tono, el paso y el caracter de que es conducente a los cambios estratégicos de
cuya instrumentacion €l es responsable.

La figura 1 representa el papel de un dirigente en su labor de dar formay
alineacion al sistema de valores y a las aspiraciones de la cultura.

Figura 1. Rol del dirigente

LIDERAZGO ASPIRACIONES SISTEMA DE VALORES
*vision *mision +filosofias
siniciativa *metas u objetivos *ideologias
*perspicacia sprioridades screencias
senergia sestrategias *valores
semprendedor *politicas

*magnetismo

Fuente: Elaboracion propia
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La cultura incide en tres dimensiones caracteristicas de una comunidad:

1. En lo que la gente piensa: Ahi se encuentran sus procesos intelectivos, sus
creencias, sus conocimientos y sus valores. Cada grupo tiene sus propias
creencias, las cuales siempre considera correctas, de tal forma que le parece
imposible que existan grupos con creencias diferentes.

2. En sus costumbres: Las cuales tienen que ver con los patrones de
comportamiento y de adaptacion de los seres humanos a las cosas, a las
personas y a las creencias del grupo.

Por otra parte, toda sociedad tiende a considerar sus costumbres y sus formas de
comportamiento no Unicamente como correctas, sino ademas como naturales.

La cultura incide no solamente en las formas de conducta externa, sino también en
la vida interna de los individuos. La manera en que sienten las personas y lo que
las motiva a actuar, sus inconscientes, forman parte de un proceso de ensefianza
gue es culturalmente variable y culturalmente transmitido y asimilado.

3. En sus artefactos: Es decir, en las herramientas o en las cosas hechas por el
hombre. Incluyen articulos que van desde el arco y la flecha hasta la bomba de
hidrogeno; desde las pdécimas de los hechiceros hasta los antibioticos; desde la
vela hasta la luz eléctrica; desde la bicicleta hasta los aviones y naves espaciales,
y otra gran cantidad de cosas por el estilo.

2.1.2 CLIMA ORGANIZACIONALS?

Se han dado diversas definiciones, no excluyentes entre si, de clima laboral. Estas
definiciones son las siguientes:

1. ElI Clima puede ser considerado como sinbnimo de ambiente
organizacional. Desde este punto de vista se incide en las condiciones fisicas del
lugar de trabajo (instalaciones), asi como en el tamafio, la estructura y las politicas
de recursos humanos que repercuten directa o indirectamente en el individuo.

3Clima Laboral. Los recursos humanos en la empresa. La Problematica de los Recursos Humanos en la Empresa. 2008.
[Articulo en linea] Disponible desde internet en<http://albertinator.wordpress.com/2008/06/06/tesis-clima-laboral-los-
recursos-humanos-en-la-empresa/>
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2. Otro enfoque vincula el clima organizacional con los valores y necesidades de
los individuos, sus aptitudes, actitudes y motivacion, mas que con las
caracteristicas de la organizacion.

3. Finalmente, la definicion mas utilizada hace referencia a la naturaleza
multidimensional del clima, asumiendo la influencia conjunta del medio y la
personalidad del individuo en la determinacién de su comportamiento.

“El clima laboral es un filtro o un fendémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion en cuanto a productividad, satisfaccion,
rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide
la forma como es percibida la organizacion™

“El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico, es el conjunto de
variables, cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un
ambiente de trabajo concreto. Esta relacionado con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y relacionarse, con su interaccion con la
empresa, con el liderazgo del directivo, con las maquinas que se utilizan y con la
propia actividad de cada uno™

A partir de estas definiciones podemos inferir que el concepto de percepcion
adquiere una importancia relevante, ya que “el clima laboral esta determinado por
las percepciones que el trabajador tiene sobre los atributos de la organizacion, es
decir cual es la “opinidbn” que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen.

Segun Robbins (1998), la percepcion puede definirse como un “proceso por el cual
los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle
un significado a su ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos,
organizamos e interpretamos la entrada sensorial para lograr la comprension de
nuestro entorno”.

4GONQALVES, Alexis P., 1997. “Dimensiones del Clima Organizacional”, Sociedad Latinoamericana para la Calidad (SLC).
[Articulo en linea] Disponible desde internet en <http://www.educadormarista.com/proyectoaprender/clima-
organizacional.htm>

>Ibidem
®BROW W.; MOBERG D.; “Teoria de la Organizacion y la Administracion: enfoque integral”, Ed. Limusa; México; 1990.
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La percepcion estd determinada por la historia del sujeto, de sus anhelos, de sus
proyectos personales y de una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo.
Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el
trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relaciébn con el resto del
personal, la rigidez / flexibilidad, las opiniones de otros, su grupo de trabajo.

La subjetividad de las percepciones del trabajador y la suma de variables objetivas
existentes en la organizacién, determinaran sus respuestas cuando es consultado
por aspectos de su trabajo.

Las actitudes “son los sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la
percepcion de los empleados respecto de su entorno, su compromiso con las
acciones previstas y, en ultima instancia, su comportamiento””. Es un concepto
gue describe las diferentes formas en que la gente responde a su ambiente. La
percepcion es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de percibir, entonces
la idea seria atacar la raiz del problema detectando primero las actitudes de los
empleados frente a la empresa, y luego sobre ésta base, revelar el grado de
satisfaccion laboral del individuo y su repercusién sobre el clima laboral.

Las actitudes de los empleados son muy importantes para las
organizaciones. Cuando las actitudes son negativas, ello constituye tanto un
sintoma de problemas subyacentes como una causa contribuyente de nuevas
dificultades en una organizacion. Actitudes de rechazo pueden resultar en
huelgas, lentitud, ausentismo y rotacion de los empleados. También pueden dar
lugar a conflictos laborales, bajo desempefio, mala calidad de los productos y
servicios, problemas disciplinarios, entre otros. Los costos organizacionales
asociados con actitudes negativas de los empleados pueden reducir la
competitividad de una organizacion.

Por el contrario, las actitudes favorables, son deseables para la direccion ya que
elevan la productividad y la satisfaccion de los empleados. Pero puede suceder
gue, aunque la actitud de un empleado frente a la empresa sea positiva, las
politicas que ésta imparte no sean justas ni adecuadas para el personal, lo que
llevaria a largo plazo a la aparicién de posibles conflictos.

La cultura organizacional influye y a su vez es influenciada por la calidad del clima
laboral. Frecuentemente el concepto de Clima, se confunde con el de Cultura

7DAVIS, Keith, NEWSTROM, John W. “Comportamiento Humano en el trabajo”, Ed. McGraw-Hill, 1999, Pag.275.
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Organizacional, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo, es
decir, es cambiante y surge natural e inevitablemente dentro de la organizacién
aungue comparta una connotacion de continuidad y de evolucién en el tiempo.

Habria que hablar, por tanto, de un clima que no es uniforme dentro de la
organizacion. Por el contrario, la cultura es estable y ha sido promulgada por los
miembros de la misma. La conexién entre cultura y clima se basa especificamente
en que las politicas, mision, valores que se manejen dentro de la empresa, es
decir la cultura, influira directamente en el comportamiento y en la percepcioén que
tendran las personas de su ambiente de trabajo.

Es importante sefialar que no se puede hablar de un Unico clima, sino de la
existencia de sub -climas que coexisten simultaneamente. Asi, una unidad de
negocios dentro de una organizacion puede tener un clima excelente, mientras
gue en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser muy deficiente.

El clima laboral podria diferenciar a las empresas de éxito de las empresas
mediocres. Mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos generales,
un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto
y de bajo rendimiento. Asi, por ejemplo, un clima organizacional relativamente
estable y favorable podria reducir los costos que devendrian de la rotacidn,
ausentismo, insatisfaccion laboral, evitando la reinversion de dinero en la nueva
contratacion de personal, o gastos provocados por la falta de empleados en
momentos criticos.

2.1.3. ASPECTOS SUBJETIVOS DEL CLIMA LABORALS?®
2.1.3.1. Liderazgo

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion humana,
principalmente en las empresas y en cada uno de sus departamentos. Su figura es
esencial para el andlisis del clima laboral, ya que contribuye a fomentar relaciones
de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo, reduccion de conflictos, una
mayor productividad y una mayor motivacién y satisfacciéon en el trabajo®.

8Clima Laboral. Los recursos humanos en la empresa. La Problemética de los Recursos Humanos en la Empresa. 2008.
[Articulo en linea] Disponible desde internet en<http://albertinator.wordpress.com/2008/06/06/tesis-clima-laboral-los-
recursos-humanos-en-la-empresa/>

9Robbins, Stephen P. “Comportamiento Organizacional”, Ed. Prentice Hall, México, 1999.
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La motivacion de los empleados va a depender del lider, ya que las personas
necesitan una orientacion adecuada en el ejercicio de las tareas que desarrollan
dentro de la organizacion (en cuanto a valores, visidon, objetivos, estrategias,
politicas, instrucciones, proporcion de elementos esenciales para la realizacion de
las tareas, reconocimiento en funcién del esfuerzo, etc.) y ademas, necesitan una
mayor participacion en la toma de decisiones, disponiendo de autonomia para
ejercer su creatividad e innovacion. El comportamiento de un lider es motivante en
la medida en que satisfaga las necesidades de los empleados y proporcione
asesoria, guia, apoyo y recompensas necesarias para un desempefio efectivo.

2.1.3.2. PARTICIPACION, EMPOWERMENT Y DELEGACION

Empowerment: “es un proceso que ofrece mayor autonomia a los empleados
compartiendo con ellos informacion relevante y dandoles control sobre los factores
que influyen en su desempefio laboral™°.

Empowerment: es el hecho de delegar poder y autoridad a los empleados para
gue realicen actividades especificas y de conferirles el sentimiento de que son
duenios de su propio trabajo.

Delegacion es una herramienta administrativa muy utilizada aunque no siempre
bien usada. Es la asignacién de tareas que un jefe da a unos empleados pero
estas tareas que se delegan son inherentes al jefe. Asi la finalidad es que el que
delega quede mas libre para hacer cosas mas especificas y concentrarse en
actividades mas importantes, mejorando la calidad de decision.

La delegacion permite que los gerentes extiendan su influencia mas alla de sus
propios limites personales de tiempo, energia y conocimientos. La persona que
delega autoridad todavia tiene que saber qué es lo que esta sucediendo, debe
seguir dirigiendo el rumbo del departamento, debe tomar las decisiones que sus
empleados no puedan, ofreciéndoles guia y valorando su desempefio.

La participacién, “es el involucramiento mental y emocional de los individuos en
situaciones grupales que los estimula a contribuir a favor de las metas del grupo y
a compartir la responsabilidad sobre ellas. La participacion difiere del
consentimiento, quienes consienten no contribuyen, Unicamente aprueban”!.

wDAVIS, Keith, NEWSTROM, John W. “Comportamiento Humano en el trabajo”, Ed. McGraw-Hill, 1999, P4g.245.
Hpavis, Keith, NEWSTROM, John W, Op Cit., p. 245.
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Los empleados que participan se sienten por lo general mas satisfechos con su
trabajo y su supervisor y su eficacia personal aumenta como consecuencia de la
autoridad otorgada. La participacién no es algo que se deba aplicar igual a todos,
por el contrario, debe responder a las necesidades de cada persona.

Para que las personas se sientan que participan es necesario que se les tenga
confianza, que se les dé reconocimiento por sus ideas y que los controles sean
flexibles.

2.1.3.3. COMUNICACION

Las organizaciones necesitan medir periodicamente su clima organizacional para
saber como son percibidas por su publico interno, si su filosofia es comprendida y
compartida por su personal y qué problemas de comunicacion enfrentan.

Centrandonos en las organizaciones, la informacién constituye el enérgico basico
de las mismas. La informacion insuficiente puede provocar tension, descontento,
desmotivacién e insatisfaccion entre el personal. La necesidad de informacion se
satisface mediante los sistemas de comunicacién con que cuenta la organizacion,
los cuales proporcionan métodos formales e informales para transmitir informacion
y permitir que se tomen decisiones adecuadas'?.

Podemos afirmar, que la comunicacion es muy importante para manejar los
conflictos y es uno de los factores clave de la eficacia y el desarrollo
organizacional.

Dificilmente podremos motivar a nuestra gente, liderarlos, hacerlos participar en
nuestras decisiones, si no sabemos comunicarnos con ellos

2.1.4. ASPECTOS OBJETIVOS DEL CLIMA LABORAL?®
2.1.4.1 Higiene y seguridad laboral/ condiciones fisicas del lugar de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que el
mismo les permita el bienestar personal y les facilite hacer un buen trabajo. Un

2pavis, Keith, NEWSTROM, John W. Op cit., p. 53.

13Clima Laboral. Los recursos humanos en la empresa. La Problematica de los Recursos Humanos en la Empresa. 2008.
[Articulo en linea] Disponible desde internet en<http://albertinator.wordpress.com/2008/06/06/tesis-clima-laboral-los-
recursos-humanos-en-la-empresa/>
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ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitirAn un mejor
desempenio y favorecera la satisfaccion del empleado.

Por el contrario, entornos fisicos peligrosos e incdmodos tales como, la suciedad,
el entorno polvoriento, la falta de ventilacion, la inadecuacion de las areas de
descanso y las condiciones de mantenimiento de los sanitarios, son aspectos que
entre otros pueden producir insatisfaccion, irritaciéon y frustracion4.

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese
sistema de valores, metas, percibido por el trabajador y expresado a través del
clima organizacional, también contribuye a proporcionar condiciones favorables de
trabajo.

2.1.4.2 Enriquecimiento del puesto

“Los empleados tienden a preferir puestos que les den oportunidades de utilizar
sus habilidades y su capacidad, que les ofrezcan una variedad de tareas, que se
aliente el logro, la libertad, que ofrezcan oportunidades de crecimiento y que
otorguen responsabilidad, reconocimiento y retroalimentacién sobre qué tan bien
lo estan desempenando”™®.

El enriquecimiento puede darse de dos maneras:

- Horizontal: también llamado “ampliacidén del puesto”, consiste en incrementar el
namero y la variedad de las tareas que un individuo desarrolla. Esto puede
lograrse mediante la rotacion o un campo mas amplio de aplicacion de un
procedimiento o tecnologia (mas productos, mas clientes, etc.). Aqui se apunta
fundamentalmente a la diversidad.

- Vertical: consiste en involucrar a la persona en la planificacion, preparacion o
disefio de su tarea. Esto implica participacion y mayor autonomia en la toma de
decisiones, incrementa la libertad, independencia y responsabilidad del empleado
y proporciona retroalimentacion. Aqui se apunta mas a la intensidad
o profundidad, disminuyendo los costos en supervision y control y tomando
decisiones mas cerca de los problemas.

Robbins, Stephen P. Op Cit., p. 598.
5Robbins, Stephen P. Op Cit., p. 152.
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2.1.4.3 REMUNERACION

En este apartado nos proponemos postular otro factor objetivo, material, que nos
permitira conocer el grado de satisfaccion del individuo con su remuneracion, lo
cual repercutird directamente en su percepcion y sobre el clima laboral.

Al hablar de compensaciones se incluyen los siguientes términos: salarios,
jornales, sueldos, viaticos, beneficios, incentivos, es decir, “todos aquellos pagos,
en metalico o en especie, con que la organizacion retribuye a quienes en ella
trabajan”'®.

2.1.5 AREAS DE INTERVENCION?/

Con el propdésito de dar orientaciones especificas para el disefio y desarrollo de
procesos de intervencion en cada uno de estos contextos, se definen dos grandes
areas de intervencion:

Tabla 1. Areas de Intervencion

: AREA DE PROTECCION Y SERVICIOS
AREA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SOCIALES

Clima v cultura Orghnizacional Seguridad Social Integral

Estilos de Direccién + Recreacion y Cultura

Desvinculacion Lahoral Asistida Salud Ocupacional

Cultura Organizacional
Solucidn de Conflictos
Educacion Formal
Gerencia del Cambio

Fuente: Plan Operativo de Bienestar 2011 Universidad del Cauca

Entre las variables que se pueden analizar dentro del Clima Organizacional son:

e Orientacion organizacional: Claridad y conocimiento en la vision, mision,
politicas y objetivos institucionales.
e Estilo de direccion: Habilidades gerenciales del nivel directivo.

16AQUINO, Jorge y otros; “Recursos Humanos”; Ed. Macchi S.A.; 1993; Buenos Aires, Pag.114.
Yyniversidad del Cauca. Plan Operativo de Bienestar 2011.
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Comunicacion e Integracion: Estrategias de comunicacién al interior de la
entidad, y retroalimentacion entre todos los niveles jerarquicos.

Trabajo en equipo: Nivel de compromiso y trabajo conjunto para lograr los
objetivos institucionales.

Capacidad profesional: Conocimientos, habilidades, competencias vy
motivaciones del servidor.

Medio Ambiente Fisico: Condiciones fisicas que rodean el lugar de trabajo.
Toma de Decisiones
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2.2 MARCO CONTEXTUAL
2.2.1 NATURALEZA

La Universidad del Cauca es un ente universitario autbnomo del orden nacional
vinculado al Ministerio de Educacion, con régimen especial, personeria juridica,
autonomia académica, administrativa y financiera y patrimonio independiente.

Fue creada el 24 de abril de 1827 mediante decreto dictado por el presidente de la
Republica Francisco de Paula Santander, en desarrollo de la Ley del 18 de mayo
de 1826. Se instal6 el 11 de noviembre de 1827 y su nacionalizacion

2.2.2 MISION

La Universidad del Cauca es una instituciéon de educacién superior publica,
autonoma, del orden nacional, creada en los origenes de la Republica de
Colombia.

La Universidad del Cauca, fundada en su tradicion y legado histérico, es un
proyecto cultural que tiene un compromiso vital y permanente con el desarrollo
social, mediante la educaciébn critica, responsable 'y creativa.
La Universidad forma personas con integridad ética, pertinencia e idoneidad
profesional, demécratas comprometidos con el bienestar de la sociedad en
armonia con el entorno.

La Universidad del Cauca genera y socializa la ciencia, la técnica, la tecnologia, el
arte y la cultura en la docencia, la investigacion y la proyeccion social.

2.2.3 VISION
La Universidad del Cauca, fiel a su lema "Posteris Lvmen Moritvrvs Edat" (Quién
ha de morir deje su luz a la posteridad), tiene un compromiso historico, vital y

permanente con la construccion de una sociedad equitativa y justa en la formacion
de un ser humano integral, ético y solidario.
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2.2.4 OBJETIVOS

* Promover la construccion y desarrollo de una sociedad justa que propicie el
mejoramiento de la calidad de vida de las personas.

 Contribuir a la educacion integral de los estudiantes con el propésito de formar
ciudadanos capaces de interactuar positivamente en la sociedad bajo principios
éticos y democréticos, fundamentados en los derechos humanos.

» Desarrollar planes, programas y proyectos de formacion profesional en los
niveles de pregrado y posgrado, con altos niveles de exigencia y calidad
académica que coadyuven efectivamente al desarrollo sociocultural, cientifico y
tecnoldgico de la regidon y del pais.

» Adelantar estrategias de coordinacion y apoyo interinstitucional, con la finalidad
de articular la Universidad a los procesos de apropiacion de ciencia y tecnologia,
desarrollo social, cultural y productivo en el ambito regional, nacional e
internacional.

* Promover y fomentar estrategias de articulacion y cualificacion académica con
los niveles de educacion formal, no formal e informal para contribuir con el
cumplimiento de los objetivos, propésitos y finalidades de la Ley 115 de 1994.

* Propiciar, incentivar y fortalecer los grupos de investigacion y la interaccién con
pares académicos, con el fin de producir y validar conocimientos especificos de
las ciencias, la tecnologia, las humanidades, el arte y la cultura, de tal manera que
aporten efectivamente a la solucion de los problemas del entorno y a mejorar las
condiciones de vida.

 Desarrollar proyectos pedagdégicos encaminados a la creacién y fortalecimiento
de una cultura ambiental para la conservaciéon del entorno, asi como también del

patrimonio cultural e historico de la regién.

2.2.5 PRINCIPIOS
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* La convivencia y la tolerancia, necesarios para la consecuciéon de la paz
nacional.

* La honestidad y la responsabilidad, dentro de la pluralidad ideoldgica y el respeto
a los derechos individuales y sociales.

* La valoracion integral del ser humano, superando toda forma de discriminacion e
inequidad.

* La libertad y la autonomia, principios esenciales para formar personas capaces
de decidir en libertad y con responsabilidad.

* La Democracia y la participacion, en el marco de un Estado Social de Derecho
gue garantice el pleno desarrollo individual y social.

2.2.6. PROPOSITOS

La Universidad del Cauca, consciente del compromiso que tiene con el pais y con
la regidon en los procesos de mejoramiento de la calidad de la educacion en
términos de formacién en valores, formacion para el trabajo y la productividad, el
desarrollo del pensamiento, la generacién y apropiacion de ciencia y tecnologia,
establece como grandes propdsitos institucionales los siguientes:

Reafirmar el liderazgo y la proyeccién de la Universidad en el contexto regional,
nacional e internacional.

Desarrollar planes, programas y proyectos de formacion, investigaciéon e
interaccién con la comunidad, con pertinencia académica y calidad para la
excelencia y el mejoramiento continuo.

Generar las condiciones institucionales para la adopcion, adecuacion y desarrollo
de programas de ciencia y tecnologia, con el fin de elevar los niveles de
competitividad de sus procesos educativos.

Consolidar mecanismos de participacion democratica en el marco de los principios
consagrados por la Constitucién Politica 'y la Ley 30 de 1992.

Liderar procesos de desarrollo socio-cultural, cientifico y tecnoldgico, a través del

28



cumplimiento de sus funciones de investigacion, formacién y servicio comunitario,
procesos encaminados a mejorar las condiciones de vida de la poblacion en la

region.
2.3 MARCO LEGAL

Tabla 2. Normatividad

NORMA

DESCRIPCION

Decreto 614 de 1984

Por el cual se determinan las bases para la
organizacion 'y administracion de la salud
ocupacional en el Pais.

Ley 100 de 1993

Crea el sistema de seguridad social integral, para la
proteccion y servicios sociales a los habitantes del
territorio nacional.

Decreto 1567 de 1998

Crea el sistema de Estimulos, los programas de
Bienestar y los programas de Incentivos.

Decreto 1572 de 1998

Reglamenta el Decreto 1567 de 1998.

Decreto 2504 de 1998

Dicta otras disposiciones Yy aclaraciones sobre
Planes de Incentivos.

Ley 909 de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa y la gerencia publica.

Decreto 1227 de 2005

Reglamenta la Ley 909 de 2004.

Ley 1010 de 2006

Adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo.

Acuerdo 029 de 1993

Estatuto docente de la universidad del Cauca.

Acuerdo 007 de 2006

Estatuto del Personal Administrativo de Ia
Universidad.

Resolucion 812 de
Diciembre 28 de 2009

Por la cual se adopta el plan de Estimulos e
Incentivos para la Universidad del Cauca.

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA

El Estudio a realizar serd un estudio cuantitativo basado en la encuesta, por
muestreo de caracter andénimo, de tipo descriptivo transversal.

Poblacién: 1.009 (la poblacién esta constituida por los administrativos de planta, y
Docentes de planta de la Universidad del Cauca).

3.1 Criterios de Inclusién:

El trabajador debe contar con un tiempo de trabajo dentro de la Universidad mayor
a 3 meses.

El trabajador debe encontrarse en el momento de la aplicacién del cuestionario.
El trabajador debe laborar en el &rea administrativa o académica.
3.2 Criterios de Exclusion:

El trabajador no se encuentre en el momento de la aplicacion del cuestionario
(licencia, vacaciones, incapacidad, etc.)

El trabajador tenga un tiempo de trabajo dentro de la Universidad menor a 3
meses.

3.3 Disefio Muestral:
Unidad de andlisis. Funcionarios y docentes de la Universidad del Cauca
Unidad de muestreo: Dependencias y facultades

Tipo de muestreo: Aleatorio Estratificado

3.3.1 Tamaio de la muestra:
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n=(Z2xNxpxq)/(N-1)x E2+Z2x p xq)
n = (1.96)?>x 1009 x 0.5 x 0.5) / (1009-1) x 0.052+ (1.96)?>x 0.5 x 0.5)

n=277.7408

Poblacion= 1009

Nivel de confianza= 95%

Error muestral= 5%

Instrumento= Cuestionario

Autoadministracion de los cuestionarios asistido por un pasante en el lugar
en el que el personal desarrolla sus tareas

Para el analisis de frecuencia se utilizara el programa SPSS Version 15.0

e El trabajo para describir el clima organizacional se desarrolla en etapas
como lo muestra la figura 2.

Figura 2. Fases del diagnostico de Clima Organizacional

«Compromiso de la Alta Direccion
*Profundo Conocimiento de la Organizacion
eConstruccion del Instrumento de Medicion

¢Definicion del Concepto de la Medicion
eCampafa de Comunicacion Interna

sIntegracion y responsabilidad de los clientes internos de la Institucion con el Estudio de Clima
ARG Organizacional

eConvocatoria del Cliente Interno

*Sensibilizacion previa a la aplicacion del cuestionario de Clima Organizacional
*Metodologia de Medicion

sAnonimato y Confidencialidad de la Informacion.

*Entrega de informe Final
*Analisis a profundidad de los resultados (cuantitativa y cualitativamente)

ANALISISY L .
ENTREGA DE eEntrega de resultados a la Alta Direccion e Instituto en general.

RESULTADOS
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Fuente: Elaboracién propia

CAPITULO IV
4. RESULTADOS
4.1 Capacitacion al personal sobre Estudio de Clima Organizacional

El inicio del estudio de Clima Organizacional dentro de la Universidad del Cauca
se enfoco en la realizacion de una capacitacion previa a todos los trabajadores,
con el fin de acercarlos a un conocimiento mas favorable y preciso del concepto
de Clima Organizacional, creando asi un mayor compromiso de los trabajadores
hacia su Institucién, ya que estos son los principales actores en el desarrollo del
estudio de Clima Organizacional, de manera que sus percepciones acerca de su
Institucion ayudaran a forjar nuevas maneras de realizar su trabajo para un
ambiente organizacional inspirado en actitudes y conductas positivas dentro de los
valores y filosofia organizacional de la Universidad del Cauca.

La capacitacion se fundamenta principalmente en una campafia de expectativa a
través de los medios de comunicacion internos de la Universidad del Cauca tales
como: canal universitario, radio unicauca, pagina web unicauca, correo electrénico
institucional.

Las actividades que se realizaron para lograr una capacitacion efectiva
comprendieron los siguientes elementos:

4.2 Contacto con la Division de Recursos Humanos de la Universidad del
Cauca.

La reunioén se realizdé en el mes de julio de 2011 con la Doctora Viviana Patricia
Triviio Arango, Jefe de la Division de RRHH de la Universidad del Cauca, en la
cual se plantearon las inquietudes acerca del objeto de estudio, como también la
responsabilidad y el compromiso de esta area, para la realizacion del estudio del
Clima Organizacional de la Universidad del Cauca para el afio 2011.
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Los temas abordados en la reunién tomaron como principal eje la realizacion de
un estudio que tuviera en cuenta los lineamientos del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica (DAFP), los cuales tienen como principal objetivo la gestidon
del talento humano a través de la renovacién de la administracion publica, como
un reto para las areas de recursos humanos de las instituciones de caracter
publico, promoviendo asi la relacion de la organizacion con sus empleados, a
través de un Clima Organizacional favorable, que alinee los objetivos
organizacionales con los intereses y expectativas de su personal.

Esta reunién saco como conclusiones lo siguientes aspectos a tener en cuenta
para realizar el estudio de Clima Organizacional en la Universidad del Cauca:

- ldentificacion de factores positivos o0 negativos que afectan el Clima
Organizacional.

- Generacion de un nuevo instrumento de medicién del Clima Organizacional para
obtener informacioén confiable y oportuna.

4.3 Campafa de Comunicacion Interna

Con el fin de generar un mayor impacto de nuestra campafa se decidié posicionar
el estudio de Clima Organizacional en la mente de los trabajadores de la
Universidad del Cauca, para que en el momento de la aplicacién del instrumento
de medicion, los trabajadores tuvieran una mejor recordacion del tema y asi lograr
respuestas con la mayor objetividad.

La campafia de expectativa para dar a conocer el mensaje sobre la importancia y
el propésito de la realizacion del estudio de Clima Organizacional y que el mensaje
sobre el estudio tuviera una recordacion a corto plazo, sugirio las actividades
siguientes:
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4.4 Disefio de campafia

4.4.1 CAMPANA DE EXPECTATIVA
4.4.1.1 Objetivo General

El propdsito principal de esta campafia es sensibilizar y dar a conocer la
realizacion del Estudio del Clima Organizacional de la Universidad del
Cauca a todas las facultades, dependencias, funcionarios y trabajadores de
la Institucion.

4.4.1.2 Publico Objetivo

Esta campafia de expectativa estara dirigida a los funcionarios y docentes
de la Universidad del Cauca, principalmente, al personal de planta.

4.4.1.3 Estrategia de Expectativa

Generar una recordacion a corto plazo del mensaje sobre la importancia del
estudio de Clima Organizacional

4.4.1.4 Apoyo Tactico de la Estrategia
Los elementos que ayudaran a generar un mayor impacto son:

1. Imagen o Logo
2. Slogan
3. Nombre de Marca

El apoyo tactico pretende generar una mayor recordacion a corto plazo, que
permita mantener la expectativa creada previamente hacia la importancia
del estudio a realizar. De esta manera se acudi0 al sefior Francisco
Valencia disefiador grafico perteneciente al area de prensa de la
Universidad del Cauca, planteandole algunas ideas para desarrollar la
imagen de nuestro estudio de Clima Organizacional. (Ver anexo 1)



4.4.1.5 Estrategia de Medios

Dentro de esta se establecen la planificacion de los medios y soportes de
comunicacién mediante los cuales se difundira el mensaje que llegara a
nuestra poblacion objetivo.

Algunos de los medios masivos de comunicacion que se utilizarian son:
Medios Radiales: Unicauca estéreo 94.1
Medios Audiovisuales (television): Unicauca Noticias, zoom, univerciudad.

Medios Electronicos: Pagina web Universidad del Cauca y correo
electronico.

Medios de Apoyo: Afiches, folletos (medios impresos) (Ver Anexo 2)
Nombre de Marca: Estudio Clima Organizacional Unicauca

Imagen: Disefo de Logo

Estudio

oWID

Organizacional

Slogan: “Por una mejor calidad de vida laboral”



Desarrollo de la estrategia de medios de comunicacion con el
aprovechamiento de los medios internos de comunicacion de la Universidad
del Cauca realizado asi:

Radio Universidad del Cauca:

La coordinadora del programa “la franja” Flor de Lis Urrea nos invito a este
programa, el cual se transmite los dias lunes de 11:00 a.m. a 12:00 p.m., de
esta manera logramos debatir acerca del estudio de Clima Organizacional
que se realizaria en la Universidad del Cauca, su importancia, los
propasitos, las ventajas y los beneficios para nuestra institucion.

Otro elemento importante fue la trasmision de una cufia radial, con el
permiso otorgado por el sefior Diego Ignacio Torres Jefe de radio unicauca
estéreo después de aceptada la solicitud del espacio para dicha cufa.

Cufa radial (Ver anexo 3)

Unicauca tv:

- Con el apoyo del coordinador de univerciudad el sefior William Abella se
introdujeron unas pautas televisivas con el propésito de dar a conocer el
estudio de Clima Organizacional, las cuales se fundamentaron en unas
frases muy cortas que daban a entender a la teleaudiencia algunos puntos
claves que se refieren al Clima Organizacional generando asi una mayor
expectativa para la posterior aplicaciéon del instrumento de medicion.

Frases utilizadas para pautas televisivas:

Hacia la estrategia organizacional

Para el desarrollo integral

Tu decision para un desarrollo integral y sostenible
Por un mejor ambiente laboral

Todos por un mejor ambiente

Construyendo un mejor ambiente

Armonia y desarrollo

Trabajando para vivir mejor

Edificando positivamente ti ambiente
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- se realiz6 también una entrevista para el programa unicauca noticias
presentado por la comunicadora social Laura Erazo.

Pagina web:

La Division de sistemas de la Universidad del Cauca quienes son los
encargados de manejar la pagina web de la Universidad plantean unos
espacios para la difusion de informacién en la pagina, por esta razoén el
aprovechamiento de este espacio fue de gran importancia para dar a
conocer el estudio de Clima Organizacional a realizarse dentro de nuestra
institucion educativa.

En este aspecto se envio la solicitud al sefior Adrian Guevara administrador
da la pagina web de nuestra Institucion la cual fue analizada y
posteriormente aprobada para ser emitida. (Ver anexo 4)

Otro Elemento de apoyo para la difusion del mensaje del estudio, al tener
una base de datos con los correos institucionales de todos los trabajadores
de la Universidad del Cauca, fue la de enviar una informacion muy completa
acerca del Clima Organizacional, su importancia vy la realizacién de este
estudio dentro de la Universidad a finales del afio 2011.

Entrega de folletos:

La entrega de los folletos se realizd personalmente, los cuales contenian la
siguiente informacion:

1. Nombre del estudio

2. Logo del estudio

3. Logo universidad del cauca

4. Concepto clima organizacional

5. Proposito del estudio

6. Beneficios de medir el Clima Organizacional

El nimero de folletos entregados fue de 500, afiches 110, teniendo en

cuenta las necesidades de informacion, estos folletos y afiches se
entregaron de acuerdo al nUmero de personal que labora en cada una de
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las facultades y dependencias de la Universidad del Cauca, adicionalmente

se entregd un bombdn de chocolate.

Cuadro resumen de difusién de afiches y folletos
Tabla 3. Difusion de afiches y folletos

FACULTADES/DEPENDENCIAS # DE # DE
FOLLETOS | AFICHES
facultad de artes 35 8
facultad de ciencias agropecuarias 35 8
facultad de ciencias contables 35 8
facultad de ciencias de la salud 65 10
facultad de derecho 35 8
facultad de ciencias humanas 35 8
facultad de ciencias naturales 65 10
facultad de ingenieria civil 35 8
facultad de ingenieria electrénica 35 8
25 5
oficinas de la direccion (rectoria, secretaria general, oficinas
de planeacioén, juridica, control interno)
25 5
Vicerrectoria académica (administracion de la vicerrectora,
facultades, division de bibliotecas, division de admisiones,
registro y control, institutos de postgrados, cead)
Vicerrectoria de investigaciones 25 5
25 5
Vicerrectoria de cultura y bienestar (administracion de la
Vicerrectoria, divisiones de comunicaciones, salud integral,
deporte y recreacién, salud ocupacional)
25 5
Vicerrectoria administrativa(administracion de la vicerrectoria,
divisiones financiera-recursos humanos, sistemas-areas
comercial, edificios, construccion, mantenimiento-aseo y
transporte, taller editorial)
500 101

TOTAL

Fuente: Elaboracién propia
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4.5 Desarrollo del Instrumento de Medicién de Clima Organizacional en la
Universidad del Cauca

Con el fin de conocer estudios de Clima Organizacional realizados en la
Universidad del Cauca se procedio a revisar documentacion existente acerca del
tema de investigacion (estudios de Clima Organizacional realizados), de esta
manera se procedié a evaluar la informacién del estudio de Clima Organizacional
realizado en el afio 2009, el cual nos permitié conocer los objetivos propuestos,
las variables de medicion, formato del cuestionario, tipo de preguntas.

De acuerdo a la informacion obtenida del estudio realizado en el afio 2009 dentro
de la Universidad del Cauca, se analizd con el apoyo de las asesoras empresarial
y académica(Jefe de la division de recursos humanos),la relevancia de construir
un nuevo instrumento de medicion que tuviera las siguientes caracteristicas:
facilidad de lectura, rapido diligenciamiento, necesidades actuales de la institucion,
caracteristicas organizacionales, lineamientos Funciéon Publica (DAFP), orden y
preguntas claras y brindara informacién confiable; con elementos que permitieran
a la Universidad del Cauca comparar resultados en el tiempo ya que este estudio
de Clima Organizacional se realiza cada dos afos, de manera que se pueda
conocer la evolucion del Clima Organizacional de la Universidad para conocer con
mayor eficiencia el resultado de las politicas de mejora, en términos de resultados
positivos esperados. (Ver anexo 5. Informacion instrumento de medicion del Clima
Organizacional utilizado en el afio 2009)

El nuevo instrumento de medicion cuenta con nuevas variables, nuevas preguntas
gue se consideran de gran relevancia para el estudio de Clima Organizacional
dentro de nuestra Institucion, atendiendo las normas institucionales como también
los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcion Puablica.

Tabla 4. Variables de Medicion

VARIABLES # DE PREGUNTAS
Direccionamiento estratégico 10
Comunicacién y relaciones 14

Toma de decisiones

Reconocimiento

Innovacioén

gojor|o

Trabajo en equipo
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Oportunidad de desarrollo

~ | o1

Servicio

TOTAL 56

Fuente: Elaboracién propia

El nuevo instrumento de medicidon permite conocer la percepcion que tienen los
trabajadores (docentes-administrativos) de la Universidad del Cauca, sobre una
serie de variables que afectan su entorno de trabajo, con un alto nivel de validez y
confiabilidad de tal manera que se cuente con una informacion real y actual de las
necesidades o expectativas de los funcionarios y se puedan realizar las mejoras
necesarias para fortalecer los puntos criticos y potenciar los puntos favorables en
beneficio del mismo, teniendo en cuenta su importancia en el direccionamiento
estratégico futuro de nuestra institucion.

Para construir el instrumento de medicion se realiza el siguiente proceso:

Figura 3. Proceso construccion Instrumento de Medicion

Revision de literatura especializada acerca
de medicién de clima organizacional

Seleccién de variables a medir por panel
expertos

Definicion operacional de variables y
construccion de preguntas

Validacidon de contenido del instrumento
por panel de expertos

Fuente: Elaboracién propia
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4.5.1 Revisién de literatura especializada acerca de medicion de Clima

Organizacional

4.5.1.1 Instrumentos existentes en la Literatura

Tabla 5. Instrumentos revisados

CONCEPTO CLIMA DIMENSIONES QUE INTRUMENTO

AUTOR ANO ORGANIZACIONAL COMPONEN (CLIMA DE MEDICION

ORGANIZACIONAL)

Halpin y Croft 1963 El clima organizacional | *falta de compromiso- | Organizational
puede clasificarse en | docentes Climate
abierto y autonomo, | *bloqueos, Descriptive
controlador,  familiar, | entorpecimiento, Questionaire
paternal o cerrado. molestias, (OCDQ)

interrupciones en el
trabajo—Docentes
*espiritu = de  cuerpo-
docentes

*amistad, proximidad—
Docentes
*distanciamiento - director
*énfasis en la
produccion y en los
resultados— Director
*confianza — director
*consideracion,  respeto—
director

Forehand y Von | 1964 Conjunto de

Gilmer caracteristicas que
definen a una
organizacion y que la
distinguen de otras
organizaciones,  estas
caracteristicas son
relativamente
perdurables e influyen
en el comportamiento
de las personas de la
organizacion.

Tagiuri 1968 Cualidad

relativamente

perdurable del
ambiente interno
de una
organizacion, que
experimentan  sus
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miembros e
influye en su
comportamiento y

se pueden
describir en
términos de un
conjunto

especifico de

caracteristicas o
atributos de la
organizacion

Payne y
Mansfield

1973

*Distancia

psicoldgica con

los lideres
*Cuestionamiento de la
autoridad

*1gualdad en el trato
*Preocupacion de la
gerencia por la
participacion de los
empleados

*Libertad de
pensamiento

*Control emocional
*Qrientacion al futuro
*Qrientacion cientifico —
técnica

*Qrientacion intelectual
*Desafios de trabajo
*Qrientacion a la tarea
*Laboriosidad
*Altruismo
*Sociabilidad

Bussiness
and
Organizat
ional
Climate
Index
(BOCI)

Likert

1976

Clima
organizacional
como  componente
de los sistemas de
la organizacion. Es
el resultado de este
efecto del
comportamiento
directivo en el nivel
superior 'y en el
maximo de una
organizacion

sobre  todos
los niveles de esa
organizacion. De lo
anterior resulta tipo
de sistemas: 1,
autoritario

*método de mando
*naturaleza de

las fuerzas de
motivacion

*procesos de
comunicacién
*influencia e integracion
*toma de decisiones
*fijacion de los objetivos
directrices

*procesos de control
*objetivos de

resultados y de
perfeccionamient

0

Profile of a
Organization
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explotador, I,
autoritario

paternalista, 11,
consultivo 'y IV,

participacion en
grupo.
Litwin 1978 Existen caracteristicas *Estructura Litwin
and comola tecnologia, la | *Responsabilidad and
stringer estructura  y el individual Stringer’
liderazgo que actdan *Cooperacion S
como filtros para ser | *Recompensas y castigos | Organiza
percibidos por los | *Conflictos y tolerancia tion
miembros de la | =*Estandaresy Climate
organizacién expectativas Question
determinando el | *|dentidad naire
clima laboral. Estas Organizaciona|y (OCQ)
caracteristicas van a | | ealtad al grupo
repercutir en las | Rjesgos y desafios
motivaciones de *Relaciones
logro, afiliacion e
interaccion de los
miembros de la
organizaciéon y a su
vez en el
comportamiento,
adaptacion y
productividad.
David, keith 1983 Es el ambiente | *Calidad de
humano dentro del | liderazgo
cual realizan  su | *Grado de
trabajo los empleados | confianza
en una compafiia. El | *Comunicacion,
clima se ve afectado | ascendentey
por todo lo que | descendente
sucede dentro de | * Sentimiento de realizar
ella. un trabajo
atil
*Responsabilid
ad
*Recompensas
justas
*Presiones razonables
del empleo
*Qportunidad
*Controles razonables,
estructura y burocracia.
Cabrera, R. 1989 Conjunto de *objetivos individuales Cuestionario de

caracteristicas
organizacionales
formales e
informales,

*rol individual
*integracion
*actitudes y personalidad

medicion de
Clima
Organizacional.
Aplicacion en
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percibidas por cada
individuo, que
influyen en la
motivacion de su
comportamiento  y
en el grado de
satisfaccion
respecto a  su
trabajo,
determinando su
desempefio y por
consecuencia la
productividad de la
organizacion.

*estrés y presiones
*objetivos de grupo
*roles de grupo
*colaboracién
*factores higiénicos
*motivacion
*liderazgo
*estructura de la
organizacién
*administracion

de recursos
humanos
*comunicacion
*productividad y
resultados

empresas
embotelladoras
de la regi6n sur
de Tamaulipas.

Koys y
Decotti s

1991

Sefialan que
estudiar los
climas en las
organizaciones
ha sido dificil
debido a que se
trata de un
fendmeno
complejo y con
mdaltiples niveles;

por ejemplo,
actualmente  la
bibliografia

existente debate
sobre dos tipos
de clima: el
psicologico y el
organizacional.

El primero se
estudia a nivel

individual,
mientras que el
segundo se

estudia a nivel
organizacional.
Ambos aspectos
del clima son
considerados
fendmenos
multidimensional
es que describen
la naturaleza de
las percepciones
que los
empleados tienen
de sus propias
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experiencias
dentro de una
organizacion.

Ortegodn, C. 1994 Cualidad 0 *objetivos individuales Cuestionario
propiedad del *rol individual de
ambiente que *integracion Evaluacion
perciben 0 *actitudes y personalidad | de Clima
experimentan  los *estrés y presiones Organizacion
miembros de la *objetivos de grupo al.
organizacion y que *roles de grupo Aplicacion
influye sob,re la *colaboracion en empresa
conducta de éstos. *factores higiénicos estatal Qe
*motivacion Tamaulipas.
*liderazgo
*estructura de la
organizacién
*administracion
de recursos
humanos
Hall 1996 Conjunto de
propiedades  del
ambiente laboral
percibidas directa
0 indirectamente
por los
empleados que se
supone son una
fuerza que
influye en la
conducta del
empleado.
Jaramillo, A. 1996 Es el ambiente *objetivos Encuesta de
& Pérez, C. humano que *roles Clima
impera en una *integracion Organizaciona
organizacion y en *colaboracion I. Aplicacion
el cual realizan *estilos de liderazgo en Industria
sus trabajos los *innovacién y cambio Petroquimica
empleados de ésta, *higiénicos del corredor
tiene un impacto *motivacionales industrial,
directo so_bre el *administracion Tampicp,
com.por.ta_mlento de recursos Tamaulipas.
del individuo. humanos
Garcia, L. 2000 Se refiere al *comunicacion Cuestionario
& Villa, C. ambiente *liderazgo sobre Clima
humano que *motivacion Organizacional
prevalece en el *toma de decisiones . Aplicacion en
trabajo que *pertenencia empresa
realizan los *capacitacion proveedora de
empleados, *relaciones seguridad
dentro de un industrial,

interpersonales
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departamento o *recompensas Tampico
una unidad *control Tamaulipas
importante de la
compafiia.
Rubio E. 2000 Medio  ambiente *independencia de los Estudio de
Consultor humano y fisico en trabajadores en la Clima
fa el que se desarrolla gjecucion de la tarea Organizacional
el trabajo *condiciones fisicas de
cotidiano. Influye trabajo
en la satisfaccion y *liderazgo flexible
productividad. Esta *relaciones en
relacionado con el sus aspectos
“saber hacer”, cuantitativo y
comportamientos cualitativo
de las personas, *grado de entrega del
con su manera de trabajador a su
trabajar y empresa
relacionarse, con *métodos para
su interaccion con llevar a cabo el
la empresa, con trabajo.
las maquinas que *reconocimiento por el
se utilizan y con la trabajo
propia actividad de *remuneraciones
cada uno. basadas en
resultados
*eficacia en el trabajo
*igualdad
*trato justo
Alvarez, Y. 2000 El clima de cada *comunicacion Cuestionario
empresa por  sus *necesidades y de
caracteristicas afecta motivacion Diagnostico
de una u otra forma * roles de Calidad
el comportamiento *integracion y de Clima
de los empleados. colaboracién Organizacio
*liderazgo nal
*innovacion y cambio
*condiciones de trabajo
*administracion
de recursos
humanos
*comunicacion
*calidad
*productividad y
resultados
Hay Group 2000 El clima laboral es | *Claridad Estudio de
Consultora favorable a partir de *Estandares Clima
de que los empleados *Responsabilidad Organizacio
Venezuela se sientan *Flexibilidad nal (ECO)

motivados  por su
lugar de trabajo

*Reconocimiento
*Espiritu de equipo
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describiéndolo como
un lugar productivo
y placentero para
estar.

Dojaque, S. 2001 *motivacion Cuestionario
*objetivos sobre
*liderazgo Ambiente de
*induccion y Trabajo.
capacitacion Aplicacion en
*solucion de conflictos Rutgers
Kunststofftechni
k de
México S.A de
C.V.
Berra, S. 2003 El clima *estructura Modelo de
& Garcia, organizacional se *comunicacién Diagnostico de
C. compone de la *motivacion Clima
configuracion de *liderazgo Organizacional
caracteristicas *servicio aplicado a
propias de la *clientes “Grlas y
empresa y que Asistencia
involucran factores Guadalupe”
de ambiente fisico, Puebla,
estructurales, de México
ambiente social,
personales, y propias
del comportamiento
organizacional.
Ortiz, H. 2003 Clima laboral esta *motivacion Cuestionario
determinado por la *satisfaccion laboral basado en el
conducta de las *comunicacion modelo ODI y
personas, la *retroalimentacion aplicado en el
estructura y Centro
procesos Médico
organizacionales. Nacional
Manuel
Avila
Camacho,
Puebla,
México
Reynosa, A. 2003 Conjunto de Cuestionario de Jefesy Cuestionario
sentimientos y Cuestionario de sobre Clima
actitudes, que tienen subordinados Organizacional
los empleados de las *prestigio . Aplicacion en
relaciones que se *relacion con la Hotel Best
llevan a cabo con supervision Western

todas las personas
que interactdan
dentro de la
organizacion para
poder realizar su

*comunicacién
*cordialidad y apoyo
*estructura
*conformidad

Inglaterra en la
Cd. de
Tampico,
Tamaulipas
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trabajo, y la forma

*responsabilidad

en como los * normas
empleados * recompensa
reaccionan.
Wayne Hoy y 2003 La salud funciona *integridad Organizational
John Feldmann como una metéfora institucional (nivel Health
para examinar el institucional/proble Inventory for
clima escolar. La ma instrumental) High Schools
idea de relaciones *influencia del (OHI)
positivas y director (nivel
saludables en una gerencial/problema
organizacion no la instrumental)
consideran como *consideracion y respeto
nueva al estudiarse (nivel
las condiciones que gerencial/problema
impulsan un expresivo)
desempefio *disefio de estructura:
organizacional orientacién hacia la
efectivo. tarea y el desempefio
(nivel
gerencial/problema
instrumental)
*asignacion de
recursos (nivel
gerencial/problema
instrumental)
*moral colectiva, espiritu
de cuerpo
(nivel  técnico/problema
expresivo)
*cohesion,
integracion,
compafierismo
(nivel
técnico/problem
a expresivo)
*énfasis académico
(nivel
técnico/problema
expresivo)
Perfil Gerencial 2005 Conjunto de *Factores de Cuestionar
Consultores caracteristicas o orientacion io de
atributos que estratégica: mision, Diagnostic
perciben los visién, valores o de Clima
colaboradores de *Centradas en Organizaci
una organizacion el individuo: onal
0 unidad Competencias (CDCO)

determinada y que
puede deducirse a
partir ~ de  su
comportamiento.

individuales,
entrenamiento y
desarrollo,
compensacion,
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Esta concepcion
es dindmica, las
percepciones Y
personalidad  de
los empleados
estan en constante
interaccion  con
las estructuras vy
procesos

promocion,
beneficios,
evaluacion del
desempefio,
supervision,
moral.
*Centrados en
la
organizacion:

organizacionales, cambio
estas percepciones organizacional,
influyen calidad,
directamente en el servicio al
rendimiento cliente,
laboral de los comunicacione
trabajadores. s, toma de
decisiones,
trabajo en
equipo,
liderazgo,
estructura
organizacional.
Aguilar, P. 2005 Una *estructura Cuestionar
& organizacion *recompensa io de
Gonzélez, tiende a atraer y *desafio Evaluacion
M. conservar a las *relaciones de Clima
personas que se interpersonales Organizaci
adaptan a su *cooperacion onal.
clima y en donde *conflicto Aplicacion
éste proporcione *|ealtad en
herramientas *jidentidad empresa
para su *comunicacion de .
crecimiento. *motivacion autoservicio
ubicada en
Tampico,
Tamaulipas

Fuente: Elaboracion propia

49



4.5.2 Definicién Variables y Construccion de preguntas

La seleccién de variables a medir en el diagnostico de Clima Organizacional de la
Universidad del Cauca se realiza por medio de metodologia de tipo cualitativo, a
través de revision de documentacion existente y disponible sobre dicha realidad
(fuentes secundarias) y una observacion preliminar de la realidad en cuestion, la
cual, se complementa con algunas entrevistas a “informantes clave” (fuentes
primarias). 18

Una vez revisados los instrumentos en la literatura especializada sobre el tema,
asi como los lineamientos de la funcién publica y con los requerimientos dados
desde el area de Recursos Humanos se procede a seleccionar las variables a
través de un panel de expertos, utilizando la formula de consenso de encuesta
(2001) Cc =[1 - Vn/ Vt] * 100 , con el criterio de consenso del 70% en adelante.
Una vez seleccionadas las variables se realiza su definicion operacional.

La Tabla 6 presenta las variables seleccionadas para ser evaluadas en el estudio
de Clima Organizacional de la Universidad del Cauca

Tabla 6. Variables Evaluadas Clima Organizacional

VARIABLES DEFINICION

DIRECCIONAMIENTO Percepcion de los empleados acerca de
ESTRATEGICO la gestlpn de |0§‘ObjetIVOS, plan.e's, y
hacia donde se dirige la organizacion, y
Si esta se encuentra alineada con sus
estrategias y objetivos corporativos.

COMUNICACION Y RELACIONES Percepcion del nivel de comunicacién
de la organizacion a nivel vertical y de
las relaciones a nivel horizontal, que
facilitan el intercambio de informacion
en todas las é&reas, niveles vy

18 SANDOVAL CASILIMAS. Carlos “Investigacion Cualitativa; Programa de Especializacién en Teoria, Métodos y Técnicas
de Investigacion Social”. {En linea}. {Consultado el 28 de agosto de 2011}. Disponible en:
http://es.scribd.com/doc/7634389/Casilimas-Sandoval-Investigacion-Cualitativa
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dependencias; teniendo en cuenta las
relaciones interpersonales, es decir, el
grado en que al interior de la
organizacion se establecen vinculos de
amistad, de apoyo, de solidaridad; y
también las dificultades derivadas de
rivalidades personales o entre grupos.

TOMA DE DECISIONES

Percepcion de los empleados acerca de
la informaciéon disponible utilizada en
las decisiones que se toman al interior
de la organizacién, asi como el grado
de responsabilidad que tienen los
empleados en este proceso.

RECONOCIMIENTO

Percepcion de los empleados sobre los
beneficios con relacion al trabajo de
acuerdo a las metas de la organizacion
segun sus politicas.

INNOVACION

Mide la importancia que los empleados
pueden dar al cambio y a las nuevas
formas de llevar a cabo el trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO

Mutua colaboracién de los empleados a
fin de alcanzar la consecucion de un
resultado determinado de acuerdo a los
objetivos estratégicos de las areas de la
organizacion.

OPORTUNIDAD DE DASARROLLO

Percepcion que los empleados tienen
de que su trabajo les puede ayudar en
su crecimiento laboral, posibilitando
promocion 'y carrera administrativa
dentro de la organizacion.

SERVICIO

Esta dimension evalGa la satisfaccion
del Funcionario y el Usuario en relacion
a su comodidad dentro de su area
correspondiente y con otras areas y
dependencias
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4.5.3 Validacién Instrumento de Medicién

Para la validaciéon del instrumento se contdé con un andlisis de expertos,
convocando a 2 expertos en el area de Psicologia Organizacional y disefio de
encuesta de encuestas de medicion, docentes del programa de Administracion de
Empresas.

Los expertos revisaron el instrumento y aportaron nuevos elementos de analisis
con el fin de generar un desarrollo institucional, basado en la afectacién que tienen
el Clima Organizacional hacia los a los trabajadores y como este se puede
cambiar y dar origen a beneficios positivos para los trabajadores y la Institucion.

4.5.3.1 Validacion de contenido

En cuanto a la validez del contenido por el juicio de expertos estos analizaron
cada una de las variables establecidas, de esta manera los expertos sugirieron el
cambio de la variable de servicio al cliente la cual contenia dos dimensiones
(cliente interno y cliente externo), ya que estos conceptos dentro de la Universidad
del Cauca tiene una connotacion muy variada que podria causar algun tipo de
confusion en el momento de diligenciar el instrumento de medicién, finalmente se
procediod por parte del panel de expertos a establecer los cambios en la variable y
estos se definieron de la siguiente manera; SERVICIO con dos dimensiones
(atencién hacia el usuario y atencion al funcionario), la cual permitia una mayor
claridad para los funcionarios y docentes de planta dentro del contexto
organizacional de la universidad del cauca para diligenciar el instrumento de
medicion.

- El instrumento aprobado consta de 8 variables y 56 preguntas.
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4.6 Medicion del Clima Organizacional en la Universidad del Cauca

Para aplicar el instrumento a la muestra seleccionada se realizaron las siguientes
actividades:

1. Carta a todos los decanos de las facultades, en la cual se especificaba fecha y
Hora de las visitas para la aplicacion de las encuestas, solicitando su apoyo en el

proceso (Ver Anexo 6).

Tabla 7. Cronograma Actividades de Medicion

LUNES 12 MARTES 13 MIERCOLES 14 | JUEVES 15 VIERNES 16
Mafiana Fac. C. Fac. C. Fac. Dia de
8-11 a.m Salud Humanas Fac. Ing Civil | C.Agropec Holgura
Fac. Fac. Fac. C. Fac.
Educacion| Electrénica Contables C.Agropec
2-5 p.m Salud Fac. Artes
Fac.
Educacion | Fac. Derecho

Fuente: Elaboracion propia

2. Se realizan las citas con las secretarias de cada facultad para realizar el
diligenciamiento de los cuestionarios. La tabla 7 presenta el cronograma de
actividades que se cumpli6 para diligenciar todos los cuestionarios (278) de
acuerdo a la muestra seleccionada.

El procedimiento que se realiza para aplicar el instrumento de medicion de Clima
Organizacional es el siguiente:

Cita con decano

Reunién docentes

Reunién administrativos

Breve Charla acerca del tema de estudio
Verificacidn de nimero de cuestionarios a diligenciar

VVVYY
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» Entregay diligenciamiento de cuestionarios

> Recoleccién de cuestionarios

La tabla 8 presenta un resumen del procedimiento por dependencias y facultades

Tabla 8. Resumen procedimiento de Medicion de Clima Organizacional

Facultades
Dependencias

No. De
cuestionarios a
entregar y
diligenciar

administrativos-
docentes de planta

Responsable

Observaciones

Facultad de Artes

12

Guillermo
Martinez

En el momento de la visita el
sefior decano no se encontraba,
por esta razén el
acompafiamiento lo realizo el
secretario general.

Facultad de Ciencias
Agropecuarias

11

Jesica Pabon

El decano nos contacté con el
Sefior Alex Certuche que nos
facilité la busqueda de los
profesores y administrativos.

Facultad de Ciencias
de la Salud

49

Jesica Pabdn

Se visitd a la Secretaria General
de la Facultad, y mediante la
secretaria de ella se contactaron
a los docentes y administrativos
los cuales fueron receptivos. En
esta facultad se realiz6 un
acompafiamiento continuo
durante todo el proceso.

Facultad de Ciencias
Contables,
Econdémicas y
Administrativas

12

Guillermo
Martinez

Los docentes y administrativos
fueron muy receptivos con el
tema de estudio y diligenciaron el
cuestionario oportunamente.

Facultad de Ciencias
Humanas y Sociales

23

Guillermo
Martinez

En esta facultad hubo mucha
resistencia por parte de algunos
docentes y administrativos por lo
cual varios de los cuestionarios
fueron devueltos sin diligenciar.
Se opto por buscar otros docentes
y administrativos para
diligenciamiento.

Facultad de Ciencias
Naturales, Exactas y
de la Educacion

45

Guillermo
Martinez

En esta facultad es de resaltar el
apoyo de las secretarias
generales de decanatura, las
cuales realizaron un
acompafiamiento continio en la
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http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-de-la-salud
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-de-la-salud
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-contables-economicas-y-administrativas
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-contables-economicas-y-administrativas
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-contables-economicas-y-administrativas
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-contables-economicas-y-administrativas
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-humanas-y-sociales
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-humanas-y-sociales
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-naturales-exactas-y-de-la-educacion
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-naturales-exactas-y-de-la-educacion
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-naturales-exactas-y-de-la-educacion
http://portal.unicauca.edu.co/versionP/acerca-de-unicauca/facultades/facultad-de-ciencias-naturales-exactas-y-de-la-educacion

realizacién del estudio.

Facultad de Derecho, 13 Jesica Pabon
Ciencias Politicas y
Sociales
Facultad de Ingenieria 19 Jesica Pabon En esta facultad se present6
Civil alguna resistencia de parte de los
docentes pues falto colaboracion
de parte de los mismos.
Facultad de Ingenieria 19 Jesica Pabdn En esta facultad hubo apoyo de la
Electrénica y Secretaria General, la cual
Telecomunicaciones contacto a los docentes vy
administrativos para el
diligenciamiento de los
cuestionarios.
Oficinas de la 12 Jesica Pabdén diligenciamiento de cuestionarios
Direccion sin ningun inconveniente
Vicerrectoria 17 Guillermo diligenciamiento de cuestionarios
Académica Martinez sin ningun inconveniente.
Jesica Paboén
Vicerrectoria de 2 Guillermo diligenciamiento de cuestionarios
Investigaciones Martinez sin ningun inconveniente.
Vicerrectoria de 24 Guillermo diligenciamiento de cuestionarios
Cultura y bienestar Martinez sin ninguin inconveniente.
Vicerrectoria 20 Guillermo diligenciamiento de cuestionarios
Administrativa Martinez sin ningun inconveniente.

Total

278

Jesica Pabon
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4.7 Caracteristicas de la Muestra seleccionada para responder instrumento
de medicién de Clima Organizacional

Para efectos de responder a los objetivos de la investigacion, el grupo se dividio
en individuos de 18 a 40 afios o Adultos Jévenes con un 30,2%; individuos de 41 a
65 afos o Adultos Medios con un 65,5% Yy los individuos de mas de 65 afios o

Adultos Tardios con un 4,3% (Tabla 9, Grafico 1).

Tabla 9. Caracteristica de la muestra por edad en la Universidad del Cauca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Adulto Joven 84 30,2 30,2 30,2
Adulto Medio 182 65,5 65,5 95,7
Adulto Tardio 12 4,3 4,3 100,0
Total 278 100,0 100,0
Grafico 1. Caracterizacion etaria
EDAD
200
150
<
(8]
5
3 100
[
i
50
0 T T T
Adulto Joven Adulto Medio Adulto Tardio
EDAD

56



Se observa que se presentaron casi igual numero de personas de género
femenino y masculino (Tabla 10, Grafico 2).

Tabla 10. Caracteristica de la muestra segun género en la Universidad del Cauca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos  Masculino 140 50,4 50,4 50,4
Femenino 138 49,6 49,6 100,0
Total 278 100,0 100,0
Gréfico 2. Caracterizacion por género
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Se observa que las Facultades con la mayor frecuencia de datos son la Facultad
de Ciencias de la Salud y la Facultad de Ciencias Naturales con un porcentaje de
17.6% y 16.2% respectivamente. Esto se presenta debido a que dichas facultades
cuentan con una gran cantidad de docentes adscritos, de modo que se debid
aplicar una mayor cantidad de cuestionarios en aquellas facultades, teniendo en
cuenta que el estudio utiliza el muestreo aleatorio estratificado. (Tabla 11, Gréfico

3).

Tabla 11. Caracteristica de la muestra segun area en la Universidad del Cauca

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Direccion 9 3,2 3,2 3,2
Vic. Académica 20 7,2 7,2 10,4
Vic. Investigaciones 2 7 7 11,2
Vic. Cultura y Bienestar 24 8,6 8,6 19,8
Vic. Administrativa 19 6,8 6,8 26,6
Artes 12 4,3 4,3 30,9
Ciencias Agropecuarias 11 4.0 4,0 34,9
Ciencias Contables 13 4,7 4,7 39,6
Ciencias de la Salud 49 17,6 17,6 57,2
Derecho 13 4,7 4,7 61,9
Ciencias Humanas 23 8,3 8,3 70,1
Ciencias Naturales 45 16,2 16,2 86,3
Ing. Civil 19 6,8 6,8 93,2
Ing. Electrdnica 19 6.8 6,8 100,0

Total 278 100,0 100,0

Gréfico 3. Caracterizacion por area
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Se puede observar que los funcionarios que llevan mas de 10 afios en la
Universidad representan el
personas tienen un tiempo considerable trabajando en la Institucion; de igual
manera podemos ver que la opcién con la menor frecuencia de datos y con un
porcentaje de 1.1% es Menos de un afio. (Tabla 12, Grafico 4).

48.2%; lo cual nos indica que casi la mitad de las

Tabla 12. Caracteristica de la muestra segun tiempo en la Universidad del Cauca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos  Menos de 1 afio 3 1,1 1,1 11
De 1 a5 afios 54 19,4 19,4 20,5
De 6 a 10 afios 87 31,3 31,3 51,8
Mas de 10 afios 134 48,2 48,2 100,0
Total 278 100,0 100,0

Gréfico 4. Caracterizacion por tiempo laborado en la Universidad
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4.8 Percepcién del Clima Organizacional

Teniendo en cuenta que existe un compromiso de confidencialidad de los
resultados de la medicion de Clima Organizacional en la Universidad del Cauca,
dado que los mismos sélo le interesan a la Institucién para ser tenidos en cuenta
en los planes de mejoramiento, se anexan en medio magnético. (Ver Anexo 7 CD).
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5. CONCLUSIONES

La percepcion del Clima Organizacional de los administrativos y docentes de La
Universidad del Cauca es Aceptable.

La percepcion del Clima Organizacional de los docentes y administrativos en las
dimensiones Direccionamiento Estratégico — Objetivos- y Comunicacion vy
Relaciones —Comparieros-, es favorable, presentdndose en un nivel de
FORTALEZA.

La percepcidon del Clima Organizacional de los docentes y administrativos en la
dimensién de Toma de Decisiones presenta algunos factores de fortaleza tales
como: fomentacién y desarrollo del trabajo en equipo, colaboracion de los
miembros del equipo de trabajo para lograr metas, y el conocimiento del rol y las
tareas dentro del equipo de trabajo.

La percepcién del Clima Organizacional de los docentes y administrativos en la
dimension de Reconocimiento muestra algunas debilidades como: que no existe
algun tipo de reconocimiento para los empleados con una larga trayectoria laboral
y que los trabajadores no han recibido algun tipo de distincion por su trabajo en la
institucion.

También se presentan algunas debilidades dentro de la dimension de Innovacién
tales como que no se conocen los criterios y los indicadores que se emplean
dentro de la Universidad del Cauca para evaluar la gestion. Aunque también se
presenta otro factor como debilidad, la interpretacion de este seria diferente a la
de los demas, teniendo asi que el personal de trabajo muestra poca resistencia
cuando se proponen cambios innovadores, puesto que esta era una pregunta que
estaba formulada de manera negativa.

Se observan diferencias en la percepcién del clima organizacional entre los
docentes y los administrativos en las dimensiones: Reconocimiento e Innovacion.

La percepcibn de Clima Organizacional en la dimensidbn de Servicio y
concretamente en la variable de Usuario es similar tanto en los Docentes como en
los administrativos.
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