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Introduccion.

El presente documento pretende dar a conocer una perspectiva acerca del clima laboral de
la Universidad CESMAG, mediante una herramienta virtual la cual permite identificar el
comportamiento de adaptacion del capital humano frente al entorno actual, el cual nos obliga a
analizar los escenarios de la Gestién del Talento Humano dentro de las organizaciones, es decir la
globalizacion, el conocimiento y el permanente cambio y su influencia en la toma de decisiones y

en los procesos de adaptacion.

Dicha investigacion se alimentd de los aportes metddicos de autores de gran relevancia
dentro de la administracion del Talento Humano, ddndonos a conocer la importancia de variables
tales como la del clima laboral, desarrollo organizacional, gestion del talento humano, los factores
del clima laboral, las técnicas de medicion entre otros, las cuales buscan identificar las necesidades
y percepciones de los empleados frente a su entorno laboral y como éstos, se reflejan en la

satisfaccion, motivacion y productividad.

A través del instrumento virtual que se pretende aplicar a los colaboradores de la
Universidad CESMAG, se analizaran las causas que generan un determinado ambiente laboral y

los aspectos de mejora dentro de ella.



1. Elementos generales

1.1 Descripcién del Problema de Investigacién

Para el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia:

Son universidades las reconocidas actualmente como tales y las instituciones que acrediten su
desempefio con criterio de universalidad en las siguientes actividades: la investigacion cientifica o
tecnoldgica; la formacion académica en profesiones o disciplinas y la produccion, desarrollo y
transmision del conocimiento y de la cultura universal y nacional (Ministerio de Educacion
Nacional, 2019, p. 17).

Asi mismo, en Colombia, las universidades deben ser consideradas como instituciones
abiertas, dindmicas y extramurales que asumen un rol de agente mediador de transformacién social
(Hernandez, Melo y Ramos, 2017).

Desde esta perspectiva, los colaboradores de la Universidad CESMAG deben estar dispuestos a
prestar un servicio eficiente e integral a los educandos y comunidad en general, teniendo en cuenta
que el proceso educativo que se brinde desde la institucién amplia la proyeccion profesional,
laboral y calidad de vida de sus estudiantes.

La responsabilidad y transformacion social a través de la educacion es una labor compleja, pues
se esta expuesto a la necesidad de innovar continuamente para ofrecer a la comunidad en general
los cambios exigidos, teniendo en cuenta las condiciones laborales del personal misional,
estratégico y de apoyo.

En consecuencia, es valioso el aporte de Duran, Atlante y Giordano (2010), quienes manifiestan
que las universidades se caracterizan por ser organizaciones democraticas y complejas, donde dicha

complejidad radica en los diferentes colaboradores que la componen. De esta manera, se puede



entender que la Universidad puede llegar a tener un nimero indeterminado de percepciones y
paradigmas sobre el clima laboral y las oportunidades de mejora que tienen sus puestos de trabajo.

Frente a esto, la Universidad CESMAG se caracteriza por ser una institucion de inspiracion
catdlica, de caracter privado, que promueve la formacion integral y el bienestar de personas con
espiritu critico, ético y reflexivo, capaces de comprender y contribuir a la solucién de problemas,
desde su campo de accidn, disciplinar e interdisciplinariamente, para construir una sociedad mas
justa.

Por lo anterior, de su labor se puede evidenciar la alta responsabilidad que tiene y el grado de
compromiso que sus colaboradores deben tener para cumplir con calidad y eficiencia la mision
institucional. Por consiguiente, como futuros Gerentes de Talento Humano, se hace fundamental
el entendimiento de la percepcion que tienen los colaboradores de su entorno, y como desde el rol
de gestores del talento humano, debemos garantizar condiciones de trabajo seguras y confiables
para los colaboradores, todo esto partiendo del diagnoéstico e identificacion del Clima Laboral.

Sin embargo, el diagnostico y la identificacion de dicho Clima laboral, debe estar articulado con
las nuevas tendencias relacionadas con la virtualidad y el uso de tecnologias de la informacion y
comunicacion. Por ende, hoy en dia es necesario desarrollar una encuesta virtual que permita medir
de manera eficiente y oportuna este tipo de conceptos, esto frente a la nueva realidad social, politica
y econdmica que deja la pandemia por la propagacion del virus COVID -109.

No obstante, recordando lo manifestado por Bermudez, Pedraza y Rincon (2015) “La
satisfaccion del docente en el entorno laboral y su percepcion de ese factor es proyectada hacia su
quehacer”; en este sentido es evidente que la educacion se ve directamente afectada por la
percepcion del clima laboral que pueda tener la persona, lo cual impacta directamente en la calidad
de la educacion, la estabilidad emocional entre docentes y educandos y posiblemente el

cumplimiento de los objetivos institucionales. En términos de estos autores, la labor docente y del



personal administrativo representa un alto grado de influencia dentro del clima laboral de la
institucion educativa y proponen cuatro dimensiones del mismo: el administrativo, los procesos de
ensefianza, los estudios y las relaciones interpersonales (Bermldez, Pedraza y Rincon, 2015).

De la postura de los autores anteriormente mencionados y partir de la relacion expuesta entre
las condiciones de trabajo que tiene el personal de la Universidad CESMAG, tales como el
mejoramiento continuo, el cumplimiento de politicas institucionales, el eficiente manejo de
recursos Y la calidad de vida laboral de los mismos, se puede evidenciar la importancia que tiene
un estudio de descripcién del clima laboral y la generacion de propuestas para el fortalecimiento

de este factor.



1.2 Formulacién del Problema

¢Por qué es importante disefiar una herramienta virtual que evalle el clima laboral en la

Universidad CESMAG?
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1.3 Justificacion del Proyecto de Investigacion

Hoy en dia existen una amplia variedad de herramientas que permiten evaluar el clima laboral
de diferentes empresas, las cuales, entre otras cosas, evallan aspectos como ambiente fisico,
articulacion del colaborador con la estrategia de la compafiia, competencias de direccién de equipos
por parte de los lideres de proceso, toma de decisiones, remuneracion, recompensas, relaciones
interpersonales, entre otros.

No obstante, es una obligacion de los nuevos Gerentes de talento humano idear estrategias
acordes con la realidad econémica, social y organizacional de las empresas de hoy en dia, pues la
percepcion del clima laboral por parte de los colaboradores de una empresa, tiene un alto impacto
en la Gestion de talento humano y desarrollo de la estrategia corporativa, pues es claro que el
capital humano, articulado con otros aspectos empresariales, permite alcanzar los objetivos
trazados por cualquier empresa, puesto que el diagnostico es un aspecto clave en el desarrollo
organizacional, para el mejoramiento de las necesidades y oportunidades de mejora identificadas,
las cuales inciden de manera directa en la cultura organizacional.

Por lo anterior, es interés de los investigadores del presente proyecto, adelantar el disefio de una
herramienta virtual que evalte el Clima organizacional en la Universidad CESMAG, pues con ello
se da respuesta a una necesidad manifiesta por parte de dicha institucion, donde no existe tal
herramienta, y por ende se desconoce la percepcion del Clima laboral de los colaboradores.

Por otra parte, conforme a los Gltimos procesos de certificacion establecidos por el Ministerio
de Educacion Nacional, que han otorgado la categoria de universidad a la institucion universitaria
CESMAG, es claro que este tipo de organizaciones requieren contar con procesos y procedimientos
de Gestién de Talento Humano claramente definidos, que permitan orientar los esfuerzos al

desarrollo del capital humano, el cumplimiento de objetivos estratégicos y el mantenimiento de la
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calidad de vida laboral de sus colaboradores. No obstante, dichos procedimientos deben estar
alineados a la nueva realidad social, politica y econdmica que deja la pandemia por la propagacion
del virus COVID -19, el cual ha hecho entrever la necesidad de innovar y garantizar el
cumplimiento de los procesos a pesar de la no presencialidad. De esta forma, el disefio de la
herramienta objeto de la presente investigacion, tendra el caracter de virtual o digital, lo que
permitira en el futuro, que su aplicacion no requiera de un diligenciamiento fisico o presencial, asi
como su tabulacién y posterior analisis de resultados.

Finalmente, el presente proyecto contribuye a la formacion como especialistas en Gerencia de
Talento Humano y genera un aporte estratégico a una organizacion en crecimiento, que requiere
de los conocimientos y competencias desarrolladas por los autores del presente proyecto y que
deben ser puestos al servicio de la sociedad, cuya importancia se basa en el desarrollo del capital
humano, que permite agregar valor y mejorar la prestacion del servicio en un sector algido en el

pais como es el sector de la educacion.
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1.4 Objetivos del Proyecto de Investigacion

1.4.1 Objetivo General

Disefar una herramienta virtual que evaluie el Clima Laboral en la universidad CESMAG.

1.4.2 Objetivos Especificos

Establecer los factores de evaluacion de Clima Laboral para la Universidad CESMAG segun

los referentes tedricos.

Alinear los factores de evaluacion de Clima Laboral a la estrategia de gestién del talento humano

de la universidad CESMAG.

Aplicar la herramienta virtual que evalUe el clima laboral en la universidad CESMAG.
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2. Marco teorico

Antes de abordar el concepto de Clima Laboral o los mecanismos para su medicion, los cuales
son conceptos integrales del presente proyecto de investigacion, es necesario entender el concepto
de gestion de Talento Humano. En este sentido, existe un sinnimero de percepciones y conceptos
sobre el tema, que ain muchos no concuerdan en un término especifico pues se conoce como
Gestion de talento humano, Gestion humana, recursos humanos, relaciones laborales, entre otros.
Por consiguiente, para efectos de este proyecto de investigacion se denominara como Gestion de
talento humano, pues a consideracion de los investigadores, es el concepto que abarca el entender
de esta labor hoy en dia. En este sentido, Chiavenato (2009) define la Gestion de talento humano
como “el conjunto integral de actividades de especialistas y administradores —como integrar,
organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las personas— que tiene por objeto
proporcionar habilidades y competitividad a la organizaciéon” (p. 9).

Por otra parte, cabe resaltar la definicion de Dessler y Varela (2011), quienes definen a la gestion
de talento humano como aquellas préacticas, politicas y estrategias que implementa una
organizacion para manejar los aspectos que afectan las relaciones de sus colaboradores y que deben
ser cubiertas por la gerencia, tales como, proveer personal, capacitarlo, remunerarlo, ofrecerle un
clima laboral adecuado, con un trato justo y un codigo de ética acorde a las necesidades de su

entorno.

2.1 Desarrollo Organizacional

Para empezar, es importante tener en cuenta que, dentro de la Gestion del talento humano, se
encuentran varios subprocesos, como lo menciona Chiavenato (2009), entre ellos la administracion

de talento humano, desarrollo organizacional y seguridad y salud en el trabajo. De esta forma, el
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concepto de Desarrollo Organizacional tiene una gran importancia dentro de la presente
investigacién, como lo sefiala Martha Alles (2008), quien refiere que este concepto se relaciona
con la mejora continua del ambiente, comportamiento y cultura organizacional en alguna direccion
determinada, los cuales deberan estar alineados a la estrategia u objetivos de la organizacion, en
este caso, la Universidad CESMAG. Por lo anterior, la autora sefiala que “el desarrollo
organizacional no implica un determinado tipo de comportamiento, sino aquellos que cada
organizacion desee” (Alles, 2008, p. 62).

Por otra parte, es importante mencionar que la relacion entre el concepto de desarrollo
organizacional y el tema central de esta investigacion, radica en resaltar la importancia de la
percepcion de Clima laboral que tienen los colaboradores; al respecto Carvajal (2006) citado por
Orellana (2010) destaca que es fundamental reconocer la necesidad de darle a la organizacion un
clima méas consciente de las necesidades y expectativas individuales a través de la evaluacion

integral y enfocada en el trabajador.

2.2 Clima laboral

De acuerdo a la revision literaria efectuada, es claro que el concepto de Clima Laboral es variado
y depende de la perspectiva desde la cual se quiera analizar. Sin embargo, el Clima laboral es un
factor fundamental dentro de una organizacion, al respecto Drucker (1999) sefiala que la estabilidad
emocional de los colaboradores va a generar mayor productividad y beneficio para la organizacién
(Citado por Jiménez y Jiménez, 2016). De esta forma la buena percepcién del Clima, juega un
papel muy importante dentro de las relaciones humanas y laborales dentro de la organizacion.
Pastor (2018) describe el clima laboral como “el conjunto de cualidades, atributos o propiedades

relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o
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experimentadas por las personas que componen la organizacion empresarial y que influyen sobre
su conducta” (p.14).
Adicionalmente, Fernandez (2008) citado por Cuervo, Grimaldos, Sdnchez y Ramirez (2018)
sostiene que:
el comportamiento y las actitudes de las personas, de igual manera que las relaciones laborales
influyen de manera considerable en el medio ambiente laboral, en pocas palabras, el clima laboral
juega un papel fundamental para que el rendimiento del colaborador sea el més adecuado (p.10).

Por ello, es claro que la relacion entre el Clima laboral y los colaboradores, es una relacion en
doble via, pues el uno afecta al otro.

Segln Chiavenato (1999) “el concepto de motivacion (en el nivel individual) conduce al de
clima organizacional (en el nivel organizacional). Los seres humanos estan obligados a adaptarse
continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un
equilibrio emocional” (p.8). Este concepto esta relacionado con el hecho de que las personas deben
adaptarse a diversas condiciones a fin de poder satisfacer sus necesidades basicas y superiores. De
esta manera, la adaptacion de los colaboradores. Esto puede definirse como estado de adaptacion.
La adaptacion varia de una persona a otra 'y en el mismo individuo, de un momento a otro. Cuando
la motivacion es escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de
necesidades, el clima organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de depresion,
desinteres, apatia, descontento, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad. El
clima laboral es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan
los miembros de la organizacion y que influye en su comportamiento. Es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y
desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades. Los responsables del Bienestar Social

de cada entidad deberan conocer y entender dichas percepciones de los trabajadores, que incluyen
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sus experiencias personales, necesidades particulares, motivaciones, deseos, expectativas y
valores.

2.3 Factores de Clima Laboral

Para Segurado y Agullé (2002) existen cuatro categorias de factores de Clima Laboral que
atafien a las distintas dimensiones de esta:

Tabla 1 Categorias de indicadores asociados al clima laboral.

Categorias de indicadores de la calidad de vida laboral

1. Satisfaccion laboral.
2. Expectativas, motivacion.
Factores individuales 3. Actitudes y valores hacia el trabajo.
4. Implicacion, compromiso, centralidad del trabajo.

5. Calidad de vida laboral percibida.

1. Condiciones trabajo.

2. Disefio Ergondmico.

3. Seguridad e higiene.
Medio ambiente de trabajo

4. Nuevas tecnologias.

5. Analisis de puestos.

6. Caracteristicas y contenido de trabajo

1. Organizacion del trabajo, efectividad y
productividad.
2. Organigrama, estructura y funcionamiento.
Organizacién
3. Cultura 'y cambio organizacional.

4. Participacion en toma de decisiones.

5. Factores Psicosociales.
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6. Aspectos sociales y comunicacion

1. Calidad de vida, salud y bienestar de los
trabajadores.
Entorno socio-laboral
2. Condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida.

3. Variables socio demograficas.

Tabla 1. Categorias indicadoras de CVL.

Para efectos de esta investigacion, se han seleccionado tres de los indicadores individuales que
conforman los indicadores de la calidad de vida laboral. Estas categorias recogen aquellos trabajos
interesados en la evaluacion de la calidad de vida laboral percibida por el colaborador, es decir,
como se experimenta y se desarrolla el sujeto en su entorno de trabajo a través de las tres variables
seleccionadas (Segurado y Agullo, 2002, p.831).

Cabe resaltar que se ha seleccionado el nivel de motivacion, actitudes hacia el trabajo, y
satisfaccion laboral porque estas tres categorias evidencian la situacion que presenta la
organizacion en cuanto a su activo fundamental: el factor humano y estan, por tanto, estrechamente
vinculadas entre si. De este modo, la satisfaccion laboral, se interpreta como un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables de los trabajadores, es decir, actitudes
afectivas o sensaciones de agrado o desagrado respecto a su trabajo. La satisfaccion laboral tiene
conexion directa con la dedicacion y motivacion por el trabajo, participacion, compromiso y
disposicion con la organizacién y estados de animo (Fuentes, 2012). Por ende, la satisfaccion
laboral constituye un elemento esencial que influye en la productividad y eficiencia del
colaborador, ya que los diferentes aspectos que la conforman, tales como el grado de participacion
de los colaboradores, la capacitacion de los colaboradores, y las condiciones del cargo, dan lugar

a la manera en que el colaborador se desempefiara en su cargo. Si existe motivacion frente al
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trabajo, habra satisfaccién ya que el colaborador se encontrara dispuesto a realizar su trabajo,

porque se han satisfecho necesidades y condiciones de trabajo bésicas.

2.4 Medicion de clima Laboral

Teniendo en cuenta la complejidad del concepto de clima laboral, el cual depende de multiples
variables y la percepcidn que cada colaborador tenga de la Universidad, es importante traer a
colacion los mecanismos y modelos para su respectiva evaluacion. Por lo anterior, y teniendo en
cuenta la variedad de modelos existentes, a continuacion, se relacionan los mas representativos con

su respectiva descripcion:

2.4.1 Modelos de Medicién de Clima Laboral

e Meéndez (como se citd en Garcia, 2009) propone hacer una medicion y generar un
diagnostico sobre la percepcion y la actitud de los empleados frente al clima organizacional
especificamente en las dimensiones que elija el investigador, que pueden identificar
aspectos de caracter formal e informal, conduciendo a acciones de mejora para intervenir
en las necesidades de clima laboral.

e Saniny Toro (2013) reconocen algunas variables asociadas al clima laboral que deben ser
implementadas en las organizaciones del sector productivo en Latinoamerica. Al respecto
los autores proponen evaluar las siguientes dimensiones:

e Trato interpersonal

e Apoyo del jefe

e Sentido de pertenencia
e Retribucion

e Disponibilidad de recursos
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e Estabilidad

e Claridad Organizacional

e Coherencia

e Valores colectivos

e Disposicion al esfuerzo.
Garcia y Bedoya (como se citd en Machorro, Romero y Rosado, 2011) resaltan que en las
organizaciones existen tres estrategias para medir el clima organizacional, las cuales son:

e Observar el comportamiento y desarrollo de sus colaboradores

e Hacer entrevistas directas

e Aplicar una encuesta estructurada a los colaboradores.
Brunet (como se citd en Garcia, 2009) considera que “el instrumento de medida privilegiado
para la evaluacion del clima, es el cuestionario escrito” (p. 48-49).
Pritchard y Karasick (como se citdo en Bernal, Pedraza y Sanchez, 2015) resaltan la
importancia de un instrumento para la medicion del clima laboral, el cual se encuentra
conformado por once elementos:

e Autonomia

e Conflicto y Cooperacion

e Relaciones sociales

e Estructura Organizacional

e Remuneracion

e Rendimiento

e Motivacion

e Nivel jerarquico
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e Flexibilidad e innovacion
e Toma de decisiones

e Apoyo del lider al colaborador

De acuerdo a los autores mencionados anteriormente, se concluye que no se cuenta con una

version unificada de la medicion del Clima Laboral. De esta formay con el fin de continuar con la

investigacion y disefiar la herramienta virtual que permita evaluar el Clima Organizacional de la

Universidad CESMAG, a continuacién, se especifica y describe conceptualmente las once

dimensiones de evaluacion del clima organizacional de Pritchard y Karasick (1973) que permitiran

valorar a plenitud lo que plantea la presente investigacion:

1.

Autonomia. Forma en gue la organizacién anima a los trabajadores a ser autbnomos y tomar
decisiones.

Conflicto y Cooperacion. Especifica el nivel de colaboracidn y apoyo entre colaboradores
para el desarrollo de sus funciones dentro de la organizacion.

Relaciones sociales. Compafierismo y calidez entre los miembros de la organizacion.
Estructura Organizacional. Esta dimension cubre las directrices y politicas con las que
cuenta una organizacion que se lleva a cabo a través de una estructura jerarquica.
Remuneracion. Compensacion econdémica a los empleados por los servicios prestados a una
determinada organizacion.

Rendimiento. Grado con el cual el empleado cumple con los requisitos que lleva el trabajo,
en relacion a las principales funciones del puesto y su correcta ejecucion.

Motivacién. Mide los niveles de ambicion de la empresa basada en los aspectos

motivacionales que desarrolla la organizacién en sus empleados.
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8. Nivel Jerarquico. Se refiere a la importancia que la organizacion otorga a las diferencias
jerarquicas.

9. Flexibilidad e innovacion. Permite implementar nuevas ideas en la organizacion,
contribuyendo a la mejora continua, en caso que Se requiere.

10. Toma de decisiones. La importancia que brinda la organizacion para la toma de decisiones
en los diferentes niveles jerarquicos.

11. Apoyo del lider al colaborador. Muestra el grado de posibilidades reales que la organizacion
da al trabajador para intervenir en la solucion de problemas laborales y establecimiento de

politicas (Bernal, Pedraza y Sanchez, 2015).
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3. Marco de Antecedentes

Dentro de la revision de antecedentes del proyecto de investigacion, se tuvieron en cuenta
investigaciones llevadas a cabo a nivel regional, nacional e internacional. Cabe resaltar que dentro

de los antecedentes se tuvieron en cuenta investigaciones relacionadas con el tema de investigacion.

3.1 A nivel regional

En atencion al problema expuesto, se presentan a continuacion los siguientes antecedentes del
contexto regional. El trabajo de investigacion realizado por Villota (2012) titulado “Construccion
y validacion de una prueba psicométrica de medicion de clima organizacional de la empresa
Instituto Radioldgico del Sur” aporta al presente proyecto de investigacion aspectos sobre el marco
metodologico, particularmente lo que refiere al procedimiento de construccion de la herramienta
el cual se basé en 19 etapas. Por consiguiente, dicha estructura metodoldgica brinda una perspectiva
general sobre el procedimiento idoneo para la descripcion de clima laboral.

De igual manera, en el ambito regional el proyecto de investigacion llevado a cabo por Guerrero
(2017) denominado “El clima organizacional y su relacion con la motivacion laboral de los
trabajadores del area de talento humano de Comfamiliar de Narino”, aporta a este proyecto la
interpretacion de la relacion entre Clima Laboral y la motivacion laboral. Este estudio dio cuenta
de instrumentos de recoleccion de informacion, tales como el cuestionario estructurado y modelo
Cliouning.

3.2 A nivel nacional

Por otra parte, los aportes nacionales fueron valiosos en cuanto a tematicas abordadas en el

marco teorico y al uso de la metodologia. El aporte de la investigacion “Importancia de los factores
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de riesgo psicosocial y clima organizacional en el ambito laboral”, propuesta por Bolivar y Lozano
(2013), a este proyecto es el uso de la metodologia, ya que a través de esta investigacion se pudo
entender mejor el uso del paradigma cuantitativo, y el enfoque empirico-analitico. Vale la pena
resaltar que esta investigacion es de caracter descriptivo, y sirve como ejemplo para describir las
actitudes de los empleados frente a ciertos factores que afectan el clima laboral.

Adicionalmente, el proyecto “Influencia del clima laboral en el desempeiio del colaborador
dentro de la organizacion”, realizada por Benavides, Castillo y Waltero (2019), aporta a esta
investigacion un modelo de ficha técnica y descripcion del instrumento de evaluacién clima
organizacional utilizado, el cual hace uso de la escala Likert donde la puntuacion para cada item
es de 0 a 2 puntos y sus rangos van de “nunca” a “siempre”. Adicionalmente vale la pena resaltar
que esta investigacion es de caracter cuantitativo, y sirve como ejemplo para describir influencia

del clima laboral en el desempefio del colaborador.

3.3 A nivel internacional

En cuanto a los referentes internacionales, el proyecto “Relacion del Bienestar Subjetivo de los
trabajadores con su Compromiso hacia la organizacion” realizado por Fonseca y Cruz (2019)
aporté un modelo de procedimiento de aplicacion el cual se basa la solicitud al organizacion donde
se desarrollaria el estudio, en la determinacién de la muestra, la suscripcion de un consentimiento
informado y la aplicacion del instrumento. Por esto, su desarrollo metodoldgico se realizé de forma
individual o grupal.

Finalmente, el estudio “Desarrollo organizacional y los procesos de cambio en las instituciones
educativas, un reto de la gestion de la educacion” llevada a cabo por Garbanzo, G (2015) contribuye
a esta investigacion con una perspectiva general del contexto educativo y su objetivo de mejora

continua en cuanto a las condiciones labores de sus trabajadores. En consecuencia, este tipo de
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investigaciones proveen a los autores de este proyecto un marco contextual para la descripcién del

problema.



25

4. Metodologia

4.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo, porque esta investigacion pretende describir un
fendmeno. Partiendo de esto, Herndndez (2014) sefiala que los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis. Finalmente, es Gtil para mostrar con

precision las dimensiones de un fenémeno, suceso, comunidad o contexto.

4.2 Paradigma de la investigacion

El presente estudio se basa en el paradigma de investigacion cuantitativo, ya que trata de
describir la percepcion del Clima Laboral del personal de la Universidad CESMAG. De este modo,
la perspectiva cuantitativa y continuando con los aportes de Hernandez (2014), es el paradigma
donde el investigador plantea un problema delimitado y concreto a partir de la construccién de un
marco teorico. Por lo tanto, se plantean variables de investigacion y se utiliza la recoleccion de
datos basada en la medicion. Sin embargo, dicha recoleccion se lleva a cabo al utilizar
procedimientos estandarizados y su aplicacion debe ser secuencial con el fin de que los resultados
sean aceptados por la comunidad cientifica. Finalmente, se pretende generalizar los resultados

encontrados con el propdsito de explicar y predecir los fendmenos investigados.

4.3 Enfoque de la investigacidn

Se ha elegido el enfoque empirico analitico, porque este estudio se basa en la recoleccién de
datos a través de técnicas cuantitativas como lo es el cuestionario validado para su posterior

analisis.
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4. 4 Poblacién y Muestra

4.4.1 Poblacion

La poblacién seleccionada para esta investigacién, son los 698 colaboradores de la Universidad

CESMAG. San Juan de Pasto-Colombia.

4.4.2 Muestra

La muestra es de tipo no probabilistico. El calculo del tamafio de la muestra se realizara teniendo

en cuenta la siguiente formula, donde:

Z2?xp(1-p)
e2

2 -—
1+ (z Xpil p))
e’N

Tamaiio de la muestra =

N = tamafio de la poblacion.

e = margen de error (porcentaje expresado con decimales).

Z = puntuacion z

Por lo anterior, la muestra resultado de la aplicacion de la formula es de 249 colaboradores.

4.5 Operacionalizacion de variables

Tabla 2 Matriz de Operacionalizacion de variables.

Objetivo Metodologia Técnica de produccion de
Instrumento
Especifico — Paradigma datos
Establecer los Analisis Analisis de contenido tedrico

Cuantitativo
factores de cuantitativo de segun Pritchard y Karasick
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evaluacion de Clima
Laboral para la
Universidad
CESMAG segun los
referentes tedricos.
Alinear los
factores de
evaluacion de Clima
Laboral a la
estrategia de gestion
del talento humano
de la universidad
CESMAG.
Aplicar la
herramienta virtual
que evalde el clima
laboral en la
universidad

CESMAG

datos

secundarios

Andlisis

cuantitativo de

datos

secundarios

Encuesta

(2002) articulado a la estrategia
de gestion del talento humano de

la universidad CESMAG.

Se realizaréa un analisis de la
caracterizacion del proceso de
Gestion de Talento Humano, asi
como los documentos los
procedimientos y plataforma

estratégica.

Una vez aplicado el
instrumento, se realizara una
recopilacion y analisis de
informacidn sobre la percepcion

de clima laboral.

Fuente. Elaboracidn propia.



Tabla 3 Cronograma y Presupuesto del Proyecto
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FEBRERO DE 2021

12

13

14

15

16

17

18

19

20

ACTIVIDAD RESPONSABLE PRESUPUESTO 61789 10]11
Docente Asesor
Revision del Proyecto | Universidad Jorge Tadeo $0
de investigacion Lozano — Universidad de
Narifio
. Docente Asesor
Agrrgbzgltgn dgel Universidad Jorge Tadeo $0
_"TOyecto o Lozano — Universidad de
investigacion o
Narino
a\c/:“tgi(i:c;?ln d)él Proceso de Gestion
Prg octo de Humana — Universidad $0
yecto d CESMAG
Investigacion
Campafa de
sensibilizacion y
despliegue del proyecto Autor_es deI. proye cto de $90.853
investigacion
con las partes
interesadas
Aplicacion de la Autores del proyecto de
Herramienta de investigacion / Personal $11.357

medicion de Clima
Organizacional

seleccionado como
muestra
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Recoleccién y Analisis
de Datos $34.070
Autores del proyecto de
Socializacién del investigacion
Proyecto a Docente $0
Asesor
Gastos Imprevistos $13.628
TOTAL $149.980

Fuente. Elaboracién propia.



4.6 Herramienta Virtual que Evalle el Clima Laboral de la Universidad CESMAG

Tabla 4 Resumen general de items por dimension a describir.

Dimension # de items

Apoyo del lider al colaborador 4
Autonomia 2
Conflicto y cooperacion 3
Estructura Organizacional 5
Flexibilidad e innovacion 3
Motivacion 5
Nivel Jerarquico 3
Relaciones sociales 3
Remuneracion 3
Rendimiento 5
Toma de decisiones 2

Total 38

Fuente. Elaboracion propia.
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Tabla 5 Resumen detallado de items por dimension a describir.

Dimension

Item

Apoyo del lider al colaborador

Autonomia

Autonomia

Conflicto y cooperacion

Estructura Organizacional

Flexibilidad e innovacion

10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

En mi area, el Superior jerarquico asigna las cargas de
trabajo de forma equitativa

El trato que recibo de mi Superior jerarquico es respetuoso
Mi Superior jerarquico tiene en cuenta las sugerencias que le
formulo

Mi superior jerarquico me motiva y reconoce mi trabajo
Tengo que consultar con mi superior jerarquico todas las
acciones a seguir en la realizacion del trabajo

Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo

En mi &rea de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacién
con mis comparieros que facilita el logro de los resultados
Cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe
resolverlo

En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo
Conozco la mision y la visién de mi Institucion

Los objetivos estratégicos de mi institucion son claros

Los procedimientos de mi area de trabajo estan
documentados y son claros

Me entero de lo que ocurre en mi Universidad, mas por
comunicaciones oficiales que por comunicaciones
informales

Mi area y puesto de trabajo cuenta con todas las condiciones
de seguridad y ergonomia

En mi area mantenemos las prioridades para el desarrollo del
trabajo

Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea
necesario por el bien de la Universidad

La Universidad fomenta el aporte de nuevas estrategias y

planes de accidn en los procesos




Motivacion

Motivacion

Nivel Jerarquico

Relaciones sociales

Remuneracién

Rendimiento

18.

19.

20.

21.

22.
23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

32

La Universidad me tiene en cuenta para la planeacion de sus
actividades

Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que se
realizan en la Universidad

La Universidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos
y metas

Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de la
institucion

Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo

Mi superior jerarquico tiene los conocimientos y destrezas
para dirigir el area

Mi superior jerarquico es coherente en sus argumentos y
planteamientos

Recibo de mi Superior jerarquico retroalimentacion
(observaciones) tanto de aspectos positivos como de
aspectos negativos de mi trabajo

Los empleados de la institucion ponen en préactica los valores
y principios institucionales

Existe un nivel adecuado de comunicacion entre las
diferentes areas de la Universidad

Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis
comparfieros

Siento que estoy ubicado en el cargo que desempefio y con
el salario que devengo, de acuerdo con mis conocimientos y
habilidades

Estoy satisfecho con la compensacion salarial y no salarial
que recibo de la Universidad

La Universidad fomenta un Plan carrera y Esquema de
ascensos

Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo

eficientemente
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33. Considero que mis funciones estan claramente determinadas

34. Generalmente la persona que se vincula a la Universidad
recibe un entrenamiento adecuado para realizar su trabajo

35. La capacitacion y entrenamiento son prioridad para la
Universidad

36. Supero las expectativas que mi superior jerarquico tiene
sobre mi desemperio

37. Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi area

o son apoyadas por el superior jerarquico
Toma de decisiones
38. Me siento en la capacidad de tomar decisiones sobre las

funciones que desempefio

Fuente. Elaboracion propia.

Link de acceso a herramienta virtual https://forms.qle/RTRu9VP7Bir3hA6n9



https://forms.gle/RTRu9VP7Bir3hA6n9
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