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Glosario

Clima laboral: ambiente que se desarrolla entre empleados de una organizacion.
Comunicacién: accion consciente de intercambiar informacidn entre las personas.

Instituciones de Educacién Superior: centros de formacion académica reglamentadas por la

ley 30 de 1992 del Sistema de Educacion Superior en Colombia.
Organizacion: estructuras administrativas creadas para lograr metas u objetivos
Teorias: conjunto de ideas, conceptos interrelacionados de fendmenos.

Variables: cosa que puede ser susceptibles de ser modificadas.



Resumen

El siguiente trabajo investigativo, tiene como finalidad determinar la relevancia que tiene la
variable comunicacion en el clima organizacional en Instituciones de Educacion Superior
del municipio de Sincelejo; se realiz6 con un enfoque cualitativo y tipo de investigacion
descriptivo. La muestra fueron las tres Instituciones que se encuentran registradas en el
Sistema Nacional de Educacion Superior-SNIES y dio como resultado que dos, de tres
organizaciones de la capital sucrefia aplican la encuesta de clima y tienen en cuenta la
variable con resultados favorables y muy favorables, mientras que la universidad publica no

utiliza métodos de medicion desde hace cuatro afos.
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Relevancia de la variable comunicacion en el clima organizacional en Instituciones de

Educacion Superior del municipio de Sincelejo

Planteamiento del problema

La comunicacion es la esencia de toda actividad, se hace necesaria desde
diferentes aspectos, debido a que es un factor determinante para la clave del éxito en la
medida en que ésta media el proceso de emision y de recepcion de mensajes. En el contexto
organizacional, una adecuada gestion de la comunicacion, se vera reflejada en el nivel de
satisfaccion por parte de los empleados; entendiendo esta Gltima como la mas comdn y
mas antigua forma de operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo, tal como lo
indica Ruiz (2010), por lo tanto, a mayor motivacion, crece el interés por dar cumplimiento

a las politicas internas establecidas por la organizacion.

En el aspecto laboral, el articulo 25 de la Constitucion Politica de Colombia
(1991) cita que, “El trabajo es un derecho y una obligacién social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo
en condiciones dignas Yy justas”, entendiendo dignidad desde la perspectiva de Pico De la
Mirandola, citado por Martinez Bullé-Goyri (2013), como la capacidad para alcanzar las
metas personales mediante el ejercicio de las capacidades con el libre desarrollo de la
personalidad; de esta forma es importante plantear la tesis de que el ser humano es social
por naturaleza, y en cualquier ambito de su vida requiere de los procesos comunicativos
para relacionarse y aplicar sus competencias y habilidades en el marco de un trabajo en

equipo u organizacional.

Por otro lado, Frederick Herbert citado por (Bonilla, 2013) en su teoria de
los factores motivacionales e higiénicos aplicado al desarrollo de las empresas, determind
que “el salario, los beneficios sociales, tipo de direccion o supervision que las personas
reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas
fisicas de la empresa, la comunicacion, reglamentos internos, etc.”, son importantes dentro
del clima de cada organizacion, todo visto desde el punto de vista motivacional, pero si se

observa desde lo comunicativo, se hace necesario tener en cuenta la opinion de Chiavenato
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citado por (Rueda, 2012) quien afirma que “la comunicacion por ser una actividad
administrativa debe cumplir uno de sus propositos, el cual es proporcionar la informacion y
la explicaciéon necesaria para el desempefio Optimo de las tareas establecidas”. En
consecuencia, la comunicacion se reviste de importancia dada sus repercusiones en el

entorno en que desenvuelve el colaborador.

De esta forma, se determina que el clima organizacional tiene un impacto
significativo en el quehacer de una empresa; siendo la comunicacion una de las variables
que incide de manera fundamental, en organizaciones privadas como publicas; en este caso
en estudio, Instituciones de Educacion Superior, que por su naturaleza y transformaciones
en diferentes campos, tal como lo expone Aranguren (s.f.), “requieren de procesos de
relacionamiento y comunicativos estructurados como parte de un adecuado ambiente
laboral y por ende de una productividad requerida”; se toma entonces como referencia los
casos de estudio de las Instituciones de Educacion Superior de Sincelejo en donde se

analiza la relevancia de esta variable, como aspecto importante de su quehacer formativo.

Descripcion del problema

Las Instituciones de Educacion Superior- IES, son centros de formacion
académica, reglamentadas por la Ley 30 de 1992 del Sistema de Educaciéon en Colombia,
en donde se regula el sistema de vinculacion de personal a IES. (Ministerio de Educacion
Nacional, s.f.).

En Sincelejo sdlo tres IES se encuentran registradas en el Sistema Nacional
de Educacion Superior- SNIES, la Universidad de Sucre, la Corporacion Universitaria del
Caribe -Cecar y la Corporacion Universitaria Antonio José de Sucre - Corposucre, las
cuales tienen dentro de su planta de personal colaboradores de tipo administrativo y

docentes.

Entendiendo que el tiempo regular que un colaborador de estas
organizaciones permanece en su lugar de trabajo corresponde a ocho horas diarias o 48

semanales, y que este tiempo permite que la interaccion con los compafieros sea constante,
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es necesario que las IES entiendan los procesos comunicativos como un eje fundamental y
transversal, y reconozcan a su planta docente y administrativa como un conjunto de
individuos sociales por naturaleza, que requieren de la interaccion permanente para el

normal desarrollo de sus funciones, capacidades y necesidades.

Para esto, el sustento tedrico tendra como base principal la teoria de clima
organizacional de Rensis Likert (1998) quien establece que ‘el comportamiento asumido
por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben”, planteando las siguientes
dimensiones para su estudio y gestion: Autorrealizacion, Involucramiento laboral,

Supervision, Condiciones laborales y Comunicacion.

Este Gltimo factor se considera uno de los aspectos fundamentales, puesto
que los procesos comunicativos tienen como caracteristica el ser transversales, ademas de
considerarse fundamentales en cualquier actividad humana, asi como lo indican Soria y
Alvarado (2010), quienes expresan que la comunicacion es el amalgama entre el ser
humano y las relaciones corporativas entre ellos, y por lo tanto su estudio se vuelve de vital
importancia, puesto que si se cuenta con una gestion de comunicacion adecuada dentro de

la organizacién, la empresa lograra serd mas efectiva y productiva.

Formulacion del problema

Ahora bien, analizando lo planteado por Likert, y teniendo en cuenta que la
aplicacion de las encuestas de clima en las IES y el resultado que se obtengan, son
fundamentales para la toma de decisiones internas, y para procesos mas efectivos y
productivos; surge el siguiente interrogante: ¢Cual es la relevancia que tiene la variable
comunicacion en el clima organizacional en Instituciones de Educacion Superior del

municipio de Sincelejo?
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Justificacion

Esta investigacion denominada “Relevancia de la variable comunicacion en
el clima organizacional en Instituciones de Educacion Superior del municipio de
Sincelejo”, pretende determinar por medio de un analisis detallado la relevancia que tiene
esta variable para el clima organizacional en las tres Instituciones de Educacion Superior de
la capital sucrefia: Universidad de Sucre, Corporacién Universitaria del Caribe-Cecar y
Corporaciéon Universitaria Antonio José de Sucre- Corposucre; todo esto a partir del
resultado de la encuesta de clima laboral aplicada por cada institucion.

Copeme (2009), plantea que “la encuesta de Clima Laboral permite medir el

nivel de satisfaccién del personal en general” teniendo en cuenta la importancia de la

aplicacion de estos instrumentos para las empresas, es pertinente su analisis puesto gue

permite conocer la percepcion de los colaboradores respecto a las condiciones fisicas, como

emocionales en las que desarrollan sus labores.

Haciendo referencia a las Instituciones de Educacion Superior, que tienen
dentro de sus politicas institucionales el mejoramiento de sus procesos académicos y
administrativos, y a su vez apuestan por certificaciones de alta calidad; este estudio
permitird identificar el impacto que tiene la comunicacion en el clima organizacional; y tal
como lo expone Toro, citado por Rada (2004), este es el responsable de efectos importantes
en la productividad laboral; por ende coadyuva a la consecucion de las metas

institucionales.

Mitchell, (2009), citado por Montenegro (2016), expresa que una de las causas por
las que una persona considera la posibilidad de abandonar un empleo es la insatisfaccion
laboral, por ello, para las organizaciones se hace necesario la aplicacion periddica de
instrumentos de medicion de clima que monitoreen cada una de sus variables y de esta
manera contrarrestar otro de los fendmenos que puede presentarse en este tipo de
organizaciones, conocido como rotacion de personal. Para las IES este fendmeno de
rotacion de personal repercute en forma negativa, retrasa y genera traumatismo para el

normal desarrollo de los procesos institucionales. En este sentido, la naturaleza de esta
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investigacidn permite concebir la comunicacién como un elemento que puede contribuir al
fortalecimiento de sentido de pertenencia hacia una organizacion y de esta manera crear

ese sentimiento de estabilidad.
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Objetivos

Objetivo general

Determinar la relevancia que tiene la variable comunicacion en el clima

organizacional en Instituciones de Educacion Superior del municipio de Sincelejo

Objetivos especificos

e Identificar los conceptos de autores afines al clima organizacional y sus variables de
medicion.

e Revisar la medicion del clima organizacional en relacion con la variable
comunicacion en las IES.

e Comparar los resultados de las mediciones de clima organizacional en las
Instituciones de Educacidn Superior en relacion con la variable comunicacion.
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Estado del arte

Antecedentes

Varios han sido los estudios de clima laboral que se han realizado en las
Instituciones de Educacion Superior en el mundo, paises como Ecuador, México,
Argentina, Per(, Honduras, Venezuela, Colombia, entre otros, han estudiado las variables

teniendo en cuenta sus dimensiones; las cuales se agruparon por orden cronologico.

Mercado, P. y Toro, F. (2008) realizaron un trabajo denominado “Analisis
comparativo del clima organizacional en dos universidades publicas de Latinoamérica:
México y Colombia”, donde pretendian encontrar similitudes y diferencias entre las dos
instituciones desde el punto de vista académico, organizacional y administrativo; el
instrumento aplicado fue ECO 1V, la muestra para esta investigacion fue de 1.854 personas
de la Universidad Mexicana, y 980 en la colombiana, dando como resultado una gran
similitud en lo que corresponde a caracteristicas psicométricas; en lo referente al clima

laboral las diferencias son bastante amplias por factores principales como el cultural.

Ucrds Brito (2011), analiz6 los factores del clima organizacional en las
Universidades de la Costa Caribe Colombiana, en el trabajo investigativo se aplicd una
metodologia descriptiva y un enfoque cuantitativo, dentro de los resultados encontrados se
evidencio que existe una gran comparacion entre el grupo de factores organizacionales que
componen a una empresa, por lo tanto se tom6 como un medio de intervencion para la
poblacion docente, la realizacion de lineamientos que permitan mejorar el clima laboral del

grupo de instituciones objetos de la investigacion

Alvarez Espinosa (2012) analizé la importancia del clima organizacional
como factor determinante en el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Econdmicas
y Empresariales de la Universidad del Magdalena, mediante el método descriptivo,
utilizando como instrumento el IMCOC que contiene 45 preguntas acerca de los aspectos
méas relevantes del clima organizacional en empresas colombianas, y fue aplicada

directamente en los funcionarios que laboraron en la Facultad durante el periodo 2012 — I.
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En los resultados encontrados se identifico que la variable que presenté mayor resultado fue
Objetivos y Control, lo que demuestra una congruencia en el seguimiento entre las
actividades planeadas y desarrolladas; las variables que se ubicaron en la escala de menor
porcentaje fueron la Toma de Decisiones, debido a que gran parte de las tareas de la
Facultad dependen de la planeacién de otras dependencias, lo cual los limita; es importante

destacar que en esta investigacion no se tuvo en cuenta la variable comunicacion.

Rojas, Martinez (2013) realiz6 la investigacion Satisfaccion laboral y el
Clima Organizacional de las principales universidades sucrefias, con el objetivo de describir
los elementos que conforman la satisfaccion laboral y a su vez determinar como influye
dentro del clima en Instituciones de Educacion Superior del departamento de Sucre. La
muestra fueron 120 docentes, el estudio fue realizado bajo un enfoque descriptivo
correlacional que permitio trabajar bajo 4 variables como lo fueron: incentivos, ergonomia
y condiciones de trabajo, estabilidad laboral y autorrealizacion, este proceso dejo como
resultado que las condiciones laborales en que se encuentran los trabajadores no son las
més favorables, no se les garantiza su permanencia en la organizacion, y no hay apoyo

suficiente para promover el crecimiento profesional.

Tapia Cuadrado, A. (2014) mediante un diagnostico de clima laboral
realizado en la Universidad Tecnoldgica del Chocd, especificamente a 120 colaboradores
del area administrativa, se pretendio primeramente emplear la escala propuesta por Likert
para resaltar las ocho dimensiones de clima propuesta por Changet (2008): autonomia,
cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién. Teniendo en
cuenta que las mediciones mas altas fueron obtenidas por las dimensiones de autonomia,
cohesion y apoyo, el resultado fue favorable para la organizacion, ya que el clima laboral

de esta institucion a nivel general es mejorable.

Por su parte Gomez, citado por Vasquez (2015), realizo el estudio “Manejo
de la comunicacion organizacional en una institucién de formacion basica” en Bogota
Colombia, el objetivo principal de dicha investigacion fue conocer el manejo que se le da a
la comunicacion organizacional en esta institucion, para esto realizaron encuestas en 26
colegios distritales; a la conclusion que se llego fue que “la comunicacién organizacional

no es un fenomeno desconocido por los integrantes de las instituciones, al contrario, se
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maneja poco y su funcion principal es informar”, por lo tanto se realizd un plan de

comunicacion que ayudara a integrar todos los procesos.

Pineda Uribe (2015) mediante un diagnéstico que tuvo como base la teoria
de Likert, se realizd una investigacion denominada “El Clima Organizacional para la
Biblioteca de la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales”, la cual estudid la
influencia de las dimensiones: cooperacién y apoyo, autonomia, orientacién a resultados,
comunicacion, motivacion y toma de decisiones. Los resultados dieron que hay mucha
influencia hacia un clima participativo consultivo, por lo tanto, las cuatro dimensiones que
sobresalieron por la influencia en el clima laboral fueron motivacion, comunicacion,

orientacion y cooperacion y apoyo; para las demas implementaron acciones de mejora.

Bustos, A y Vargas, (2015) titularon su trabajo de investigacion “El clima
organizacional, una estrategia en la gestion de los recursos humanos”, la cual tenia como
finalidad conocer la percepcion del clima organizacional en los colaboradores de una
cooperativa, para lo anterior se concluyo que “la percepcion del clima organizacional es
subjetivo y depende de variables como la orientacion organizacional, la administracion del
talento humano, el estilo de direcciéon, la comunicacion e integracion, el trabajo en grupo, la
capacidad profesional y el medio ambiente fisico; variables que estan ligadas directamente

a la eficacia y eficiencia de una organizacién o empresa”

Bermudez, Pedraza, Rincon (2015) investigaron acerca del “Clima
organizacional en Universidades de Bogot4, desde la perspectiva de los estudiantes”, la idea
fue caracterizarlos  utilizando un enfoque cualitativo con alcance descriptivo y
posteriormente se lograron unos resultados muy importantes como por ejemplo la
identificacién por parte de los estudiantes de un clima laboral que incluye factores tangibles

e intangibles.

Campo & Daza (2016), detallan los aspectos relacionados al clima
organizacional y al desempefio de los trabajadores de la Universidad de Santander UDES,
de la ciudad de Valledupar, esto después de la aplicacion del instrumento Clima 18 que
busca medir y evaluar 18 factores del clima que afectan a los empleados. La investigacion

fue cuantitativa de tipo descriptiva y como muestra se utilizaron 69 trabajadores de la
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poblacion total del claustro universitario. En los resultados obtenidos correspondientes a la
variable comunicacidn se puede decir que el 51% de los encuestados estan parcialmente de
acuerdo, evidencian que los canales de comunicacion dentro de la organizacién no son los

mas optimos, un 23% totalmente en desacuerdo y el 23% restante totalmente de acuerdo.

Gonzalez Roman, S. Figueroa Aparicio, H. (2016) realizaron su
investigacion sobre Clima laboral y satisfaccion docente en el Colegio Técnico Micro
empresarial el Carmen — Colombia, con el fin encontrar la relacion entre clima laboral y
satisfaccion docente en el colegio en mencion, bajo un enfoque cuantitativo y un tipo de
investigacion descriptivo correlacional de disefio no experimental; los resultados obtenidos
mostraron que existe una relacion significativa entre el clima laboral y satisfaccion docente,
después del analisis hubo resultados en las dimensiones tratadas, donde no se encontrd

relacion entre liderazgo y satisfaccion docente.

Moreno, S. I. (2018) titul6 su trabajo “Relaciones interpersonales en el clima
laboral de la universidad tecnologica del Chocé Diego Luis Cordoba” el cual se basoé en el
analisis de las relaciones interpersonales y en la forma como estas repercuten en el
desarrollo de las personas; para esto utilizaron las variables como: motivacién y apoyo,
autonomia y toma de decisiones, disponibilidad de recurso fisico y econdémico, cultura
organizacional y relaciones personales, el estudio fue transversal de tipo cuantitativo, con
apoyo cualitativo y en los resultados obtenidos, se pudo determinar que la dimension
comunicacion es la que mas se correlaciona con las dimensiones anteriores, por lo que
indico que la incidencia de la comunicacién es de manera directa, debido a que con la
utilizacion adecuada de las relaciones interpersonales, aumenta la productividad por parte

de los colaboradores de la organizacion.

Cabrera Salas, A. (2018) realizo el trabajo de investigacion que tenia como
objetivo determinar el clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de una
institucion Puablica Peruana, para esto se escogio una muestra de 56 empleados y se utilizé
el cuestionario de escala del clima laboral de Sonia Palma vy el cuestionario de la teoria
bifactorial de Frederick Herzberg. Las muestras de estudios determinaron que en el clima
laboral el resultado fue muy favorable, pero en lo que corresponde a satisfaccion laboral

obtuvo un nivel medio en cada uno de los indicadores.
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Marco conceptual

Definicion de Clima laboral

En los afios 60, Likert y Gibson (1986) plantean la definicion de clima
laboral como “el término utilizado para describir la estructura psicolégica de las

organizaciones, es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la organizacion”.

Asi mismo Tagiuri (1968) citado por Navarro & Garcia, (2007) lo define
como: “una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion
que experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se puede describir en
términos de los valores de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la

organizacion”.

Para Brunet, (1987) citado por Garcia e Ibarra, (s.f.) el concepto de clima
organizacional fue introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de
pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. Segun la escuela de Gestalt
los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e
inferidos, es asi que los colaboradores se comportan en una organizacién, teniendo en
cuenta la percepciéon que tengan de su espacio de trabajo. Ahora bien el mismo autor
enfatiza en que el comportamiento y pensamiento del ser humano, va a depender del
ambiente en que se encuentre, de todo el conjunto de elementos importantes que conlleven

al proceso de adaptacién de él en su entorno.

Del mismo modo Schneider y Hall (1972); citado por Cardona y Zambrano
(2014), lo definen como un conjunto de percepciones que una organizacion tiene de sus
politicas, practicas y procedimientos que son compartidos por sus miembros en torno al

ambiente laboral; se trata de un concepto multidimensional e indeterminado, a diferencia de
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otros que estan referidos a procesos especificos que tienen lugar en la organizacion, tales

como el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones.

Por su parte, Robbins (1990) citado por Ramos, Moreno (2012) en un intento por delimitar
el concepto de clima lo define como la personalidad de la organizacion y se puede asimilar

con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y préacticas.

Ahora bien, Gongalves (1997), citado por Garcia (2009) considera que “el
clima organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral

las cuales generan percepciones en los empleados que afectan su comportamiento”.

Otro de los conceptos mas completos es el expuesto por Katz y Kahn (1990)
cuando se refieren al clima organizacional de la siguiente manera: “el clima organizacional
refleja la historia de las luchas internas y externas, los tipos de gente que la organizacion
atrae; sus propios procesos laborales y su planta fisica, las formas de comunicacion y coémo

ejerce la autoridad dentro del sistema”.

De igual manera, Toro, citado por Rada (2004), sostiene que “el clima
organizacional se maneja como una variable independiente responsable de efectos
importantes sobre la motivacion, la satisfaccion y la productividad”; del mismo modo
Palma, S (2004) el clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de

procesos Yy resultados organizacionales.

Por su parte, Uribe, Patlan y Garcia (2015), citado a Forehand y Gilmer
(1964), definen el clima organizacional como un conjunto de caracteristicas percibidas por
los trabajadores para describir a una organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es

relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas en la organizacion.

De esta manera, para efectos de la presente investigacion, se puede indicar

que el clima laboral es visto como el conjunto de aspectos psicoldgicos que hacen parte de
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una organizacion y se complementa teniendo en cuenta los factores motivacionales de las

personas.

Comunicacion

Para definir el término comunicacién se inicia con Pasquali (1978) quien

afirma que la comunicacion aparece en un instante mismo en que la estructura social

comienza a configurarse y asegura que donde no hay comunicacién no puede formarse

ninguna estructura social.

Desde otra mirada, Borden y Piedra (1982) citado por la Universidad

Auténoma de México (2019) sefialan que:

Es posible describir la comunicacion como un deporte de contacto, puesto
que se trata de la Unica manera de que disponemos para ponernos en
contacto con los demas y aun cuando no nos demos cuenta de cuénto
dependemos de ella, constituye el centro de nuestra existencia, puesto que
nuestros sentidos captan las sefiales transmitidas por otros y a partir de ellas

creamos significados.

Otro concepto mas concreto es el de Bateson y Ruesch (1984), citado por

Naranjo (2005) quienes indican que:

El comunicar incluye todos los procesos mediante los cuales las personas
se influyen mutuamente, ademas que todas las acciones y los eventos se
experimentan con procesos comunicativos tan pronto como son percibidos
por el ser humano, esto implica que tal percepcion modifica la informacion

que una persona poseia y, por lo tanto, influye en ella.
Otro de los autores que han explicado este término es Lethonen (2009)

Shannon y Weaver, citado por Aguado (2004), mayores referentes de la

comunicacion, indican que este proceso hace referencia a la transmision de informacion en



23

un mensaje entre dos instancias (receptor y emisor) por medio de un canal en un contexto

que afecta a la transmision.

Una vez analizados los anteriores conceptos, para la presente investigacion
se puede definir la comunicacion como un proceso transversal en el que todo comunica; el
cual permite la interaccion entre diversos individuos sin importar la estructura social en
donde se de, generando acciones de transmision de informacion que influyen en la

percepcidn de las personas dando significado a cada situacion.
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Marco teorico

Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert

Esta teoria se ha convertido en un referente para las organizaciones, la cual
establece que el comportamiento adquirido por los empleados, depende directamente del
comportamiento de los subordinados y del entorno donde se encuentran, todo esto ayudara
a facilitar en cada uno de ellos el nivel de eficacia y eficiencia. De acuerdo a lo anterior,
para el presente trabajo investigativo, se entiende pertinente el aporte de la teoria de Likert

que dirige su conceptualizacion en la aclaracion de los objetivos propuestos.

Likert (1968) citado por Garcia Ramirez & Ibarra Velasquez (2012) determind cuatro tipos

de clima en las organizaciones:

Clima de tipo autoritario: Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente descendente.
Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de
las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad. Este
tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacioén de la direccién con sus empleados no existe mas que en forma

de directrices y de instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La

mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en
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los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son
los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo
este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de
sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un
ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza
en sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la
cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da

bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma
de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los
empleados estdn motivados por la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los
objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza entre los superiores y

subordinados.
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Ahora bien, para entender el fendmeno del clima organizacional y su tipologia, es
necesario hablar de Rensis Likert citado por Rodriguez (2016) quien propuso tres variables

vitales dentro de una organizacion:

Variables causales: Son variables independientes que determinan el sentido
en que una organizacion evoluciona asi como los resultados que obtiene.
Estas no incluyen mas que las variables independientes susceptibles de sufrir

una modificacion proveniente de la organizacién de los responsables.

Variables intermedias: Estas Variables reflejan el estado interno y la salud
de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de

rendimiento, la eficacia de la comunicacién y la toma de decisiones, etc.

Variables finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de las dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados
obtenidos por la organizacién; son, por ejemplo, la productividad, los gastos
de la empresa, las ganancias y pérdidas. La combinacién y la interaccion de
estas variables permiten determinar dos grandes tipos de clima

organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones

Desde otro punto de vista se hace necesario referirse al comportamiento
organizacional, puesto que este analiza la conducta de los individuos dentro de las empresas,
con la finalidad de mejorar su eficacia.

Teoria del comportamiento organizacional

Cuando nos referimos al comportamiento organizacional, hacemos
referencia a ese tipo de conductas que generan los individuos dentro de las organizaciones;
Davis y Newstrom, (1990) expresan que en donde quiera que exista una organizacion, se

tendra la necesidad de comprender el comportamiento organizacional.
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Por su parte Robbins, S. (1999), expresé que “el Comportamiento
Organizacional incluye los temas centrales de la motivacién, el comportamiento del lider y
el poder, la comunicacion interpersonal, la estructura de grupos y sus procesos, el
aprendizaje, el disefio de trabajo y la tension en el trabajo”. Uno de los aspectos por los que
es vital analizarlo es la comunicacion, puesto que juega un papel importante dentro de las
organizaciones por ser cambiante, la inadecuada interpretacion de esta, podria entorpecer el

mensaje, afectando el rendimiento de la organizacion.

Por otra parte, es importante citar varias teorias que han aportado elementos claves en

busca del mejoramiento del clima laboral:

Teoria clasica

Su principal exponente fue Henri Fayol, y surge de la necesidad de encontrar
lineamientos para administrar organizaciones complejas, fue el primero en reglamentar el
comportamiento gerencial, «tiene como parte culminante 14 principios de administracion y
para la administracion es una parte fundamental del trabajo eficiente en cualquier

empresa». (Collado.1997), ellos son:

o Division del trabajo

o Autoridad y responsabilidad

o Disciplina

o Unidad de direccion

o Unidad de mando

. Subordinacion del interés individual al interés general
o Remuneracion del personal

J Centralizacion

o Jerarquia

. Orden

e  Equidad
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o Remuneracion del personal
J Centralizacion

o Jerarquia

o Orden

. Equidad

Importancia del clima laboral en Instituciones de Educacion Superior

El clima laboral en las Instituciones de Educacion Superior es uno de los
factores determinantes para la realizacion de las actividades, debido a que dependiendo del
nivel de satisfaccion interno, se pueden obtener resultados que varian de manera
individual, lo que repercute en el logro de los objetivos de la organizacion. Aunque Pallas
(1988) opine que es posible que peculiaridades de la educacion superior determinen que el
clima en centros no universitarios sea un constructo distinto al que define las universidades,
del mismo modo que se han encontrado diferencias en la esencia del constructo entre

escuelas elementales y secundarias, pero a nivel general deben cumplir la misma mision.

El clima laboral dentro de las IES es una pieza clave para el funcionamiento
de los objetivos trazados, debido a que un ambiente sano y agradable beneficia a la

poblacion en general.

Ley 30 de 1992

Por medio de la Ley 30 de 1992, el Ministerio de Educacion Nacional en
Colombia se regula la educacion superior, dentro de los lineamientos de politica de
Bienestar (2016) para este tipo de instituciones, se ha incorporado el nuevo concepto de
formacion integral para todos los que hacen alli conviven. Cuando se refiere a lo anterior,

se dice que las IES estan en la obligacion de hacer cumplir los ambitos de accion como: lo
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fisico, psicoafectivo, espiritual y social, con el fin de proporcionar satisfaccién en la

comunidad académica y administrativa.

Asi como también por las facultades otorgadas en la Ley 30, el CESU
present6 una politica de bienestar mediante el Acuerdo 03 de 1995 en la que
se definieron elementos importantes sobre la manera de entender e
implementar el bienestar desde ese momento, incluyendo aqui el desarrollo
humano, mejoramiento de la calidad de vida de la persona y del grupo
institucional ~ (estudiantes,  docentes- investigadores 'y  personal

administrativo) como un todo (Mineducacion, s,f)

He aqui la importancia del buen clima dentro de las IES, debido con lo
anteriormente planteado, este tipo de organizaciones no solo velan por el interés de la
comunidad académica, sino también de la comunidad administrativa. Por lo tanto, de aqui
se parte, para decir que si dentro de estas empresas se cumplen con las condiciones
Optimas para el empleado, por ende, el mejoramiento dentro del clima mostrara los
resultados satisfactorios a diario, y se evidenciara a raiz de las percepciones que se tienen

tanto a nivel interno como externo.
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Metodologia

La metodologia de la presente investigacion es un estudio descriptivo,
citado por Sampieri (1998) cuando se refiere a que pretenden medir o recoger informacion
de manera independiente o conjunta sobre las variables a las que se refieren. EI enfoque
utilizado fue cualitativo, teniendo en cuenta que lo que se realiz6 fue un anélisis de la

variable comunicacién en el clima laboral de las IES del municipio de Sincelejo.

Poblacion y muestra

Para esta propuesta se establece como criterio de seleccion las 3
Instituciones de Educacion Superior que registran en el Sistema Nacional de Informacién
de la Educacion Superior, SNIES, con domicilio en el departamento de Sucre, la
Corporacion Universitaria Antonio José de Sucre- Corposucre, Corporacién Universitaria

del Caribe- Cecar y la Universidad de Sucre.

Instrumentos

Para la revision de la variable comunicacion, se tomaron como referencia los
instrumentos de medicion de clima laboral aplicados durante los Gltimos 3 afios por las

Instituciones de Educacién Superior objeto de muestra en esta propuesta (CL-SPL, IPCO).
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Método de recolecciéon de informacion

Procedimiento

Para la realizacién de este proyecto, el primer paso fue indagar en la
plataforma del Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior- Snies, cuales
son las Instituciones de Educacion Superior contempladas por el Ministerio de Educacion
como oficiales en el municipio de Sincelejo, encontrando asi a tres de ellas: la Universidad
de Sucre fundada en el afio 1977 y prestando servicios desde el afio siguiente, seguidamente
la Corporacion Universitaria del Caribe- Cecar que desde el afio de 1987 inicio labores
académicas y por ultimo la Corporacion Universitaria Antonio José de Sucre desde el afio
2004.

Ya teniendo identificada dichas instituciones, se procede a realizar y enviar
con anticipacion las cartas, que solicitaban el resultado de los ultimos tres afos de las
encuestas de satisfaccion en relacion a la variable comunicacion. Mientras se esperaba
respuesta, se trabajé en la construccion de uno de los ejes fundamentales del proyecto como
lo son el marco teorico y el estado del arte, debido a que es aqui donde se consigna gran

parte de los elementos que se utilizaron para el resultado final.

Después de varios meses, se logra obtener la informacion de la variable
comunicacion en el clima laboral de los dltimos tres afios de dos universidades del
municipio de Sincelejo: la Corporacion Universitaria Antonio José de Sucre y la
Corporacion Universitaria del Caribe Cecar; la Universidad de Sucre no aplica encuesta de

clima desde hace mas de cuatro anos.

Entonces se procede a analizar cada instrumento por afio de aplicacion, los
aspectos relevantes de la informacion encontrada y se realiza una comparacion en torno a
los resultados arrojados. Posteriormente se  concluye y se dan las respectivas
recomendaciones teniendo en cuenta el trabajo de campo que se realizd durante el proceso

investigativo.
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Analisis de resultados

Clima organizacional y variables de medicién

Para esta investigacion es importante identificar los conceptos de autores

afines al clima organizacional y sus variables de medicion, asi como también la relevancia

que estas tienen en las IES. Likert (1967) citado por Noboa (2011), define con claridad el

concepto de clima como percepcién, dando la idea de que la reaccion de las personas va a

estar determinada por la percepcion que tengan de la organizacion y sus componentes.

Para entender la variable comunicacion descrita por Likert (1967), es

necesario estudiar los cuatro estilos o sistemas de direccion en los cuales se muestra el tipo

de comunicacion que se evidencia cuando se aplica cualquiera de estos:

Autoritario- coercitivo: es aquel en el que los directivos no tienen confianza en su
equipo, el castigo y el temor infundido son los principales motores de la
motivacién. Aqui la comunicacion es descendente.

Autoritario- benevolente: la actitud del directivo hacia el colaborador es
paternalista, la confianza es condescendiente, y la comunicacion mejora
ligeramente y la productividad también.

Consultivo: se puede decir que esta cerca de la direccién dptima para el autor, aqui
aunque el control es aplicado por los altos mandos, se comparte con los medios o
inferiores.

Participativo: las decisiones son tomadas por consenso y se recompensa tanto en lo
econdémico como en lo simbolico. Aqui la comunicacion promueve la toma de

decisiones conjunta.

Teniendo en cuenta estos sistemas de direccion en las organizaciones, se

considera la importancia que tiene la variable comunicacion para las IES, debido a que es

transversal en todos los procesos. Si se mira desde el punto de vista de los colaboradores,
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en su estancia en el lugar de trabajo, durante el dia necesitan realizar procesos basicos de
comunicacion con todo el personal que se relacionan, desde un saludo cordial hasta una

despedida amena incentivan a que se evidencie el buen clima dentro de la empresa.

Veamos ahora el punto de vista de autores que han aportado al clima laboral
desde sus perspectivas. El primero es Rensis Likert quien segin Sandoval (s, f) mide
percepcidn del clima en funcién de ocho dimensiones:

e Los métodos de mando: este autor hace hincapié cuando se refiere a la forma en que
los altos mandos utilizan el liderazgo para influir en cada uno de sus empleados.

e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: son todas esas estrategias que se
utilizan para que los empleados se sientan satisfechos

e Caracteristicas de los procesos de comunicacion: esta una de las mas importantes
para la investigacion, se enfoca en la viabilidad de todos los procesos comunicativos
que se ejercen dentro de la organizacion

e Caracteristicas de los procesos de influencia: incluye la integracion entre jefe y
empleado para aportar a los objetivos de la organizacion

e Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: revisar las informaciones que
se dan en la organizacion para tener en cuenta las decisiones

e Caracteristicas de los procesos de planificacién: las estrategias utilizadas para la
proyeccion de los objetivos institucionales

e Caracteristicas de los procesos de control: todo lo que tiene que ver con la
distribucion y control de las instancias organizacionales

e Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: incluye todo el proceso de la
planificacion y la informacidn que se quiere dar.

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede decir que Likert desde su punto de
vista mantiene la percepcion del clima a partir de las caracteristicas mencionadas, lo que
permite pensar que si se aterriza a las Instituciones de Educacion Superior, se puede
entender que las dimensiones planteadas comprenden una interrelacion que se construye y
que se debe aplicar dentro de las organizaciones teniendo en cuenta principalmente la que
habla de los procesos comunicativos porque aplica a todos los procesos dentro de una

organizacion.
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Siguiendo un poco con la conceptualizacién de clima, se encuentran Litwin
y Stringer (1968), citado por Contreras y Matheson (s, f), quienes se refieren al clima
laboral, como un conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo,
percibidas directa o indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que
influyen en su motivacion o comportamiento. Ellos reconocen 9 factores que repercuten en
el clima organizacional teniendo como referente a la Teoria de Likert, ellos son: estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e
identidad.

Aunque segun lo planteado por Litwin y Stringer, la variable comunicacién
no es medida de manera independiente, es preciso indicar que las variables relacion y
cooperacion, reflejan aspectos comunicativos, en la primera de ellas midiendo colaboracion
y el buen trato; y en cuanto a cooperacion, el apoyo oportuno y la existencia de un
sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos grupales. (1968), lo que da a
entender que existen autores que integran aspectos comunicativos en otras dimensiones del

clima organizacional.

Ahora bien, es necesario que dentro de las IES, periddicamente se mida el
clima organizacional, que se reconozca cual es el sentimiento de bienestar entre los
colaboradores, cuales son sus intereses personales, que se sepa de cada uno de los
empleados cémo es el aporte que le brinda a la organizacién. Todo esto conlleva a conocer
la percepcién que se tiene del lugar de trabajo y determinar si se presentan fallas

comunicativas.

Desde el punto de vista de Astudillo (1985), quien realiz6 un instrumento
que considera 14 dimensiones que explicarian el Clima Organizacional, dentro de este, tuvo
en cuenta tres variables utilizadas por Litwin y Stringer ellas son: estructura,
responsabilidad y recompensa, las demés se refieren a  riesgo, calidez, apoyo,
administracion del conflicto, identidad, estilo de supervision, motivacion laboral,
estabilidad laboral, oportunidades de desarrollo, comunicacién y equipos, distribucion de

personas y material.
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En el contexto educativo, las variables planteadas por el autor manejan un
grado de continuidad entre los puntos de vista de Likert, Litwin y Stringer, debido a que si
son medidas teniendo en cuenta todos los factores organizacionales, se podria decir
entonces que habréa claridad en los resultados arrojados, mas cuando se habla de la
estructura, responsabilidad y recompensa.

En el caso de Bowers y Taylor, citado por Ramos (2012), en la Universidad
de Michigan estudiaron cinco dimensiones para analizar el clima laboral: apertura a los

cambios tecnoldgicos, recursos humanos, comunicacion, motivacién, toma de decisiones.

Teniendo en cuenta que este estudio es realizado en una Institucion de
Educacion Superior, es pertinente destacar la variable comunicacion, debido a que es tan
fundamental su aplicacion en las universidades, ya que integra todo el conjunto de redes de
comunicacion que existen dentro de la organizacién y de ahi la forma que utilizan los

trabajadores para ser escuchados por los altos mandos.

Por su parte Glick (1985), citado por Williams (2013) describe al clima
laboral como un atributo de la organizacién en el que se integran muchas variables
organizacionales, ademas de las psicoldgicas, que describen el contexto organizacional de
las acciones del individuo, asi mismo cit6 ocho dimensiones para medir el clima dentro de
las organizaciones: la confianza en el superior, consideracién, comunicacion, distancia
psicoldgica al lider, apertura o flexibilidad mental, orientacion al riesgo, equidad y la

calidad de servicio y atencion.

Aunque esta teoria esta marcada por un enfoque organizacional psicolégico,
es evidente que se complementa con el aspecto del clima dentro de las organizaciones; es
necesario que desde las IES se trasmita seguridad para sus trabajadores en torno a la
comunicacin, el liderazgo, la flexibilidad, el trabajo en equipo entre otras.

Asi mismo, Forhehand y Gilmer (1964), definen el clima como el conjunto
de caracteristicas permanentes que describen a una organizacion, la distinguen de otra, e
influyen en el comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su teoria
toman en cuenta cinco variables estructurales: el tamafo, estructura organizacional,

complejidad de los sistemas, pautas de liderazgo y direccién de metas.
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Otros autores como Hernandez Sampieri, definen la cultura organizacional
COmo un recurso estratégico que posee el valor de asegurar la continuidad y permanencia de

las organizaciones (2011)

En el 2006 efectué una revision de la literatura con més de 50 estudios
realizados en Estados Unidos y Europa entre 1960 y 2003, y seis en México
encontrando que las dimensiones ma&s comunes en el clima laboral son:
percepcion de la direccidn-gerencia, cooperacion-trabajo en equipo,
percepcion sobre el desempefio, resultados, calidad, recompensas,

autonomia, estructura, innovacién, comunicacion y motivacion.
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A continuacion una tabla de los diferentes autores que han aportado con el pasar del tiempo

en el clima laboral y las variables de medicion que han aplicado.

Exponentes y variables en el clima laboral

Variables

Forhehan
y Gilmer
(1964)

Likert
(1967)

Litwiny
stringer
(1968)

Astudillo
(1985)

Glick
(1985)

Hernandez
Sampieri
(2006)

Del
Castillo
Triana
(2011)

Bowery
Taylor
(2012)

Liderazgo

X

X

Comunicacion

X

Motivacién

Responsabilidad

Autonomia

Calidad

Cooperacion

Estructura

Recompensa

Toma de decisiones

Metas

Confianza

Identidad

Riesgo

Apoyo

Desafio

Control

Consideracién

Satisfaccion

llustracion 1 Cuadro de variables por autores, fuente elaboracion propia.

Se evidencia en el cuadro anterior que la mayoria de los autores enfocados a

la conceptualizacion y manejo del clima organizacional, generan una atencion importante a

la variable comunicacion, debido a que con la utilizacion adecuada de los canales

comunicativos, se pueden generar mayores indices de productividad dentro de las

organizaciones. Campos Rey (s, f) asevera que la existencia de una comunicacién en la

empresa eficaz, fomenta la motivacion de los empleados, asi como el compromiso y la

implicacion en las tareas corporativas, creando un clima de trabajo integrador.
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Por todo lo anteriormente dicho, es posible demostrar que la variable
comunicacion en el clima laboral, es tenida en cuenta por su relevancia en la mayoria de la
revision bibliografica realizada; cinco de los ocho autores estudiados la resaltan como un
factor determinante dentro de las organizaciones. Si bien es cierto, el estudio del clima tiene
muchos antecedentes, la variable comunicacion ha venido tomando fuerza en las ultimas
décadas, por esto se hace determinante que dentro de las Instituciones de Educacion
Superior se analice dicho factor para que se proyecte en forma positiva hacia todas las areas

de gestion, entendiendo la complejidad de su estructura organizacional.
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Clima organizacional en relacion con la variable comunicacién en las IES

En el marco de este trabajo investigativo, se hace la revision de la medicion
del clima organizacional en relacion con la variable comunicacién en las IES del municipio
de Sincelejo registradas en el Sistema Nacional de Educacion Superior- SNIES:
Corporacién Universitaria Antonio José de Sucre- Corposucre, Corporacion Universitaria
del Caribe-Cecar y la Universidad de Sucre; todo esto para comprender el analisis de la

medicidon del clima en estas organizaciones.

De acuerdo a la informacién suministrada por las Instituciones de Educacién
Superior, se pudo establecer que en la empresa 1, correspondiente a la Corporacion
Universitaria Antonio José de Sucre- Corposucre aplico el instrumento Clima Laboral CL-
SPC en los afios 2016 y 2017, la empresa 2: Corporacion Universitaria del Caribe- Cecar
aplicd el Inventario Psicoldgico de Clima Organizacional IPCO solo en el afio 2018 y la
empresa 3 correspondiente a la Universidad de Sucre no aplica ningln tipo de instrumento

desde hace cuatro Afos.

Segun Palma (2004), la variable Comunicacion en la Encuesta CL-SPC,
aplicada por la empresa 1, mide el nivel de percepcién global del ambiente laboral y
especifico, con relacion a la comunicacion, es decir todo los componentes que influyen el

flujo comunicativo entre empleados.

Para Aguilar (2011), el autor de este instrumento, la variable
Comunicacién en la Encuesta IPCO, aplicada por la empresa 2, se encarga de “medir el
grado de convivencia y la practica comunicativa interpersonal o grupal, su estructura
formal e informal entre jefes y empleados, relacionados con los espacios de socializacion

efectiva, el saber escuchar y las conductas de comunicacion”.

A continuacion encontrard una tabla que indica el instrumento aplicado en

cada organizacion, y los items de la variable comunicacién para cada una de ellas.
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CORPOSUCRE CECAR UNISUCRE

ITEM CL-SPC ITEM IPCO NO APLICO

El estilo de direccidn facilita la

Se cuenta con acceso a la participacion de las partes interesadas
informacidn necesaria para cumplir y la ciudadania para ejercer el control
4 con el trabajo 2 social N/A

En mi oficina, la opinidn fluye

9 adecuadamente 6 En el trabajo se escuchan unos a otros N/A
El/la responsable me mantiene
En los grupos de trabajo existe una informado sobre los asuntos que
14 relaciéon armoniosa 8 afectan a mi trabajo N/A
En la institucion se habla con los
Existen suficientes canales de trabajadores acerca de una
19 comunicacion 16 informacién delicada N/A

La alta direccidn facilita la
Es posible la interaccion con comunicacion y retroalimentacion
24 personas de mayor jerarquia 24 entre los niveles de la organizacion N/A

Los trabajadores son consecuentes en

En la institucion se afrontan y la practica de los valores que se

29 superan los obstaculos 30 estipulan en la organizacion N/A
La institucién fomentay promueve Mi jefe inmediato fortalece la

34 la comunicacién interna 33 confianza entre el equipo N/A

El supervisor escucha los

planteamientos que se le hacen e Las relaciones de amistad con los jefes
generalmente se transforman en
39 favoritismos o privilegios en el trabajo N/A
Existe colaboracion entre el Se toma en cuenta las opiniones de
a4 personal de las demas oficinas 38 los empleados en el trabajo N/A
Se conocen los avances en las otras Se le permite a los empleados dar
49 areas de la organizacion 41 propuestas para mejorar el trabajo N/A
Se dispone de informacidn necesaria
en calidad y cantidad para
43 desempeniarse en su trabajo N/A

Se busca alternativas y sugerencias
para mantenery conservar las buenas
46 relaciones humanas. N/A
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De acuerdo a la revision de la variable comunicacion de los dos
instrumentos, se evidencia que estan soportados con la Teoria de Likert (1967) citado por
Jiménez (1998), cuando “propone evaluar la cantidad de interacciones y comunicaciones
que apuntan a alcanzar los objetivos de la organizacién, determinando el flujo
comunicativo”. Esto se evidencia con la similitud en los factores de evaluacion y las

preguntas contenidas en cada encuesta.

Algo que es importante destacar, es que en los items planteados por las dos
baterias de clima laboral, existe relacion en la medicion de los flujos de comunicacion,
entendiendo estos como ese proceso comunicativo que se da en el interior de las

organizaciones y que pueden ser de forma descendente, ascendente, horizontal y diagonal.

Entendiendo la comunicacion ascendente cuando se da desde los
trabajadores hasta los altos mandos. Cruz y Fernandez (2012) opinan que “este tipo de
comunicacion, supone canalizar formalmente la relacion con el personal, estimula
transmision de problemas, sugerencias, opiniones o dificultades, el sentido de este tipo de
comunicacion es de apoyo, no de aprovechamiento por parte de los niveles superiores”. La
funcion principal de este flujo de comunicacion, es proporcionar a los directivos la

retroalimentacién de los asuntos que se presentan dentro de la organizacion.

Seguidamente se encuentra la comunicacion descendente, la cual viene
desde los jefes hasta los empleados; este tipo de comunicacion Likert (1967) la clasifica en
el sistema de direccién autoritario-coercitivo y busca medir mediante evaluaciones, el

trabajo que se realiza en el interior de las organizaciones.

Por su parte la comunicacion horizontal, aquella que se presenta entre
niveles similares de jerarquia, donde los individuos se comunican entre si. Segin Razo y
Nefy (s, f) el objetivo de esta comunicacion es proveer de un canal de coordinacién y
solucion de problemas, ademéas de brindar la alternativa de relacionarse como personas

similares en la organizacion, lo que hace muy importante la satisfaccion del trabajo.

Por Gltimo esta la comunicacion diagonal, que atraviesa los flujos de la
empresa anteriormente mencionados, en ella no hay distincion por nivel jerarquico. Jurado

(2014) la define como una modalidad de comunicacion descendente pero en la que el alto
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mando y el empleado receptor no pertenecen a la misma division. En este tipo de
comunicacion, los empleados pueden lograr tener un mayor nivel de interaccidn entre

ellos.

Con respecto a lo anterior, se evidencia que en dos de las Instituciones de
Educacion Superior objetos de estudio de la investigacion, aplican encuestas de clima
laboral que miden la variable comunicacion, pero en la empresa 3, no se aplica ninguin
instrumento desde hace més de cuatro afios, por lo que lleva a corroborar que no es medido

el clima laboral dentro de esa organizacion de orden puablico.
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Resultados de las mediciones de clima organizacional en las Instituciones de
Educacion Superior en relacion con la variable comunicacion

En el municipio de Sincelejo las Instituciones de Educacién Superior
registradas en el SNIES, tienen gran afluencia de personal académico y administrativo. A
nivel histérico, la mas antigua en prestar servicios de educacién superior en la capital
sucrefia es la Universidad de Sucre, seguida de la Corporacion Universitaria del Caribe-

Cecar y posteriormente la Corporacion Universitaria Antonio José de Sucre-Corposucre.

La Universidad de Sucre, segun El Sistema Nacional de Informacion de la
Educacion Superior, fue creada el 24 de noviembre de 1977 y su caracter de universidad lo
adquirio el 3 de abril de 1995 mediante la resolucion 1064 del Ministerio de Educacion
Nacional; los primeros programas académicos que se ofertaron en ese entonces fueron:
Licenciatura en Matematicas, Tecnologia en Enfermeria, Ingenieria Agricola y Tecnologia
en Produccion Agropecuaria., y actualmente cuenta con 2 doctorados, 8 maestrias, 4
especializaciones, 14 programas universitarios y 4 tecnolégicos.

Por su parte la Corporacion Universitaria del Caribe-Cecar, fue creada el 05
de junio de 1978 en el municipio de Sincelejo, el Gobierno Nacional le otorgd la Personeria
Juridica mediante Resolucion No. 7786 del 15 de junio de 1978, solo el 9 de febrero de
1987 inicio labores académicas con los programas de Tecnologia en Contabilidad y
Presupuesto y en Administracion Agropecuaria, los cuales fueron aprobados por el ICFES
mediante Acuerdos 239 y 251 de 1986; actualmente oferta 13 programas profesionales en

diferentes jornadas.

Seguidamente la Corporacion Universitaria Antonio José de Sucre-
Corposucre, quien recibié el 26 de septiembre del 2003 el reconocimiento de Personeria
Juridica con No 2302 como Institucién de Educacién Superior, y el 3 de enero de 2004 se
registra en el Sistema Nacional de Informacion de Educacion Superior (SNIES) con el
namero 2850.
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Estas Instituciones de Educacion Superior, con el pasar de los afios han
venido en proceso de crecimiento y posicionamiento en la Regidn Caribe, logrando incluso
que algunos programas ofertados en dichas organizaciones cuentan con acreditaciones de
alta calidad y otros sean Unicos en el departamento de Sucre; lo que hace que hace que se
evidencie a diario la calidad en los servicios que se ofertan desde cada una de estas

instituciones.

Ahora bien, teniendo en cuenta la informacién suministrada por las
Instituciones de Educacién Superior, respecto a los resultados obtenidos en las encuestas
de clima laboral para la variable comunicacion, es pertinente analizarlo de la siguiente

manera:

o Afios en los que se aplico la encuesta de clima laboral

W 2016
@2017
W 2018

Empresal Empresa2 Empresa3

llustracion 3 Encuestas aplicadas por universidades y por afios.

La grafica muestra que la empresa 1, aplicé la encuesta de clima laboral en
los afios 2016 y 2017, la empresa 2, aplicé en el afio 2018 y la empresa 3 no aplicd
durante los Gltimos tres afios. Por lo anterior se puede interpretar que en las 2 IES que son
de carécter privado miden el clima aplicando instrumentos validados; en el caso de la IES
de caracter publico maneja otro tipo de evaluacién para sus empleados, al parecer por

politicas institucionales no suministradas.



45

o NUmero de items de medicion para la variable comunicacion

15,

101

5. B Empresa 2

M Empresa 1l

0.
CL-SPC IPCO
M Empresa 2 12
B Empresa 1 10

llustracion 4 Numero de items medidos en las encuestas de clima, correspondientes a la variable comunicacion

Se puede notar que aunque el instrumento CL-SPC utiliza 10 items de
medicion del clima laboral y el IPCO 12, hay una relacion entre las variables de
comunicacion, ya que ambas apuntan a entender la percepcion de los empleados con

respecto a los procesos comunicativos que se dan en el interior de las organizaciones.
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e Resultado de la variable comunicacion por universidades

Empresa 1:

2016

60%
50%
@ 20%
30%

20%
m
|

0% .
Nide acuerdo

e

Titulo del

Totalmente en . Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo ni en De acuerdo acuerdo
(21%-40%) desacuerdo (61%-80%)
0/_900 o/ o,
(1%-20%) (41%-60%) (81%-100%)
H 2016 5% 0% 17% 25% 53%

llustracion 5 Resultados de la variable comunicacion en la empresa 1.

De acuerdo al resultado aplicado en la empresa 1, correspondiente al afio
2016, solo el 60% de la poblacion total realizé la encuesta, y en relacion a la variable
comunicacion se obtuvo que un 53%, segun la escala de Likert (1987), se encuentra
totalmente de acuerdo como esta se da, un 25% de acuerdo, el 17% mide ni de acuerdo, ni
en desacuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo; de esta forma se puede indicar que el 22%
de la poblaciéon encuestada mantiene algin grado de inconformidad con los procesos
comunicativos; es importante aclarar que en este caso el instrumento fue aplicado a una
muestra de personal docente tiempo completo y personal administrativo, dejando a un lado

la percepcion de la poblacion docente medio tiempo y docente de catedra.

Para el afio 2017, la institucion no realizdé un analisis por variable, lo que
evidencia una superficialidad en el estudio, puesto el diagnostico de clima no permite
analizar la dimension en la que se pueda tener mayor dificultad o fortaleza; sin embargo,
dentro de las observaciones citadas, se evidencia una disminucion en la variable a un 49%,
al parecer por gue los colaboradores han detectado fallas en el manejo comunicativo como
dificultad en los mensajes enviados desde los trabajadores hasta los altos mandos, conocida

esta como comunicacién ascendente.
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Empresa 2:

2018

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40%

Titulo del eje

30%

20%

0%
’ Totalmente en desacuerdo Nide acuerdo ni en De acuerdo (61%-
(1%-20%)/En desacuerdo 80%)/Totalmente de acuerdo

o/ _6NO
(21%-40%) desacuerdo (41%-60%) (81%-100%)

W 2018 11% 89%

llustracion 6 Resultados encuesta IPCO 2018

La muestra de la empresa 2, estuvo conformada por 350 colaboradores entre
ellos 222 Administrativos y 128 Docentes; segun el andlisis de la variable comunicacion, se
logré un resultado positivo con un porcentaje equivalente al 89.1% de favorabilidad, en
escala de Likert considerado este resultado entre de acuerdo y totalmente de acuerdo, lo que
quiere decir que existen canales eficientes en la comunicacién entre los colaboradores, y

que la comunicacion entre ellos esta basada en la transparencia, claridad y franqueza.

Siempre se ha dicho que la comunicacion es sumamente importante en las
organizaciones, el fendmeno de la comunicacion y los procesos que lo hacen posible, son
un tipo de formaciones sociales, es decir, una caracteristica fundamental para los seres
humanos el cual ayudara en su vida personal y laboral. Para Peiro (1983) la comunicacién

que se gesta de manera Optima en las organizaciones facilita los procesos para el desarrollo
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y crecimiento de las empresas, coadyuva a la resolucién de conflictos de manera positiva,

incrementa la productividad y el desarrollo en cualquier area o dependencia.

Empresa 3:

Tal como se ha citado anteriormente, la empresa 3 no aplica encuesta de
clima laboral a sus colaboradores, lo que no permite evidenciar el estado de la misma; asi
como es posible afirmar que en esta institucién no toma mayor relevancia la medicién del
estado del clima organizacional de forma periddica, sin embargo, es importante citar que
esta IES cuenta herramientas internas como los correos electronicos, buzones de
sugerencias, carteleras, entre otros, que muestran como se emiten los procesos
comunicativos dentro de la organizacion, lo que permite vislumbrar una importancia en la

implementacion de acciones comunicativas dentro de esta.

Comparacion entre resultados de la variable comunicacion

100%
50%7
B Empresa 1
0% M Empresa 2
6
2016 2017 2018 OEmpresa 3

BEmpresal| 53% 49% 0%
B Empresa 2 0% 0% 89%
OEmpresa 3 0% 0% 0%

llustracion 7 Comparacion de resultados de la variable comunicacion

Es evidente que de acuerdo a los resultados arrojados por las encuestas de
clima laboral en las IES del municipio de Sincelejo, la variable comunicacion es medida
por 2 universidades, se puede notar que no hay continuidad en la aplicacion de
instrumentos de clima laboral, en las encuestas aunque son diferentes se puede determinar
que hay una relacién en los items. Con respecto a lo que equivale a porcentaje en la

empresa 1 se mantuvo dentro del rango medio, lo que podria inferir que esta dimension
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pasa desapercibida para la organizacion, puesto que este tipo de estudio realiza una analisis
resaltando los puntos mas altos y alertando con los de menor cualificacion, asi las cosas, la
dimensién comunicacion pasa a un segundo plano en el estudio; para la empresa 2 el
panorama es mas alentador, las cifras indican que el resultado en el afio 2018 es muy
favorable, lo que conlleva a que los colaboradores se sientan satisfechos con su
organizacion en relacién a los procesos comunicativos, sin embargo no existe un factor de
comparacion con anteriores estudios, por lo que surge el interrogante ;como estaria la

comunicacion en los dos afios anteriores?

Finalmente, este analisis permite explicar la relevancia que tiene la variable
comunicacion en el estudio de clima organizacional para las IES del municipio de
Sincelejo; a partir del analisis de diferentes enfoques tedricos sobre clima organizacional y
sus dimensiones se evidencia la importancia de la misma para cualquier contexto; asi como
se determina que el numero de items evaluados por las instituciones es proporcional a lo
establecido por los autores; sin embargo no existe una conciencia en la importancia de este
tipo de mediciones para la productividad organizacional, puesto que en primer lugar se
puede afirmar que no existe una periodicidad establecida para la medicion, asi como no
existen andlisis detallados por cada variable que den razén del estado mas o menos
ventajosos para la institucion; asi como se determina que existe un rezago en la aplicacion
para distintos publicos como los docentes con tipo de contratacion catedra o prestacion de
servicios; aunque en todas las instituciones existen areas encargadas de los procesos de
comunicacion y canales establecidos, algunas mas incipientes que otras, no se logra
establecer un nivel de evaluacion del impacto de la gestion de estas y su efecto en los
colaboradores y tal como lo explica Rodriguez (2001) citado por la Universidad de las
Américas, las diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima de la misma,
lo que puede conllevar a problemas como movimiento y ausencia de los colaboradores, que

hoy es poco analizada.
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Conclusiones

Como consideraciones finales, de acuerdo a los aportes tedricos de los

autores analizados en la presente investigacion y los resultados de las encuestas de clima

organizacional aplicadas por las IES objeto de estudio, se detallan las siguientes

conclusiones:

Solo hay en Sincelejo tres IES que contienen registro en el Sistema Nacional de
Instituciones de Educacion Superior-SNIES, una de ellas de caracter publico y dos

de caracter privado.

En la empresa 1, la informacion que suministré fue de dos afios consecutivos (2016,
2017), en el afo anterior no se aplicd encuesta porque segun el area de talento
humano encargada de esto, no llegd en consenso y por lo tanto no se midi6 para la

variable comunicacién para observar la continuidad.

En la empresa 1, la informacion suministrada en el afio 2016 en lo que concierne a
comunicacion, resultd ser mas clara que la del 2017, debido a que esta variable fue
medida de manera independiente.

Los resultados en la empresa 2 fueron muy favorables en el afio 2018, es importante
tener claro que el instrumento aplicado es la encuesta de clima laboral IPCO y es
realizada cada dos afios, es decir que la nueva aplicacion seria para el 2020, sin
registros anteriores; lo que desde el punto de vista del investigador existe una
falencia, ya que si no se evalia anualmente, muy posible no existiria continuidad en

los procesos comunicativos en el lapso de tiempo estipulado por la organizacion.

En lo que se debio al trabajo de campo, en la empresa 2 la informacion suministrada
por la division de Bienestar Institucional fue minima para la cantidad de personal
que alli laboran. En el aspecto comunicacional, la empresa cuenta con una
dependencia de comunicaciones y mercadeo, pero aun no esta visible un plan de
comunicaciones que les permita mantener las relaciones comunicativas entre el

contexto interno y externo.
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e Con respecto a la empresa 3, no se obtuvo informacion de encuestas de clima
laboral, debido a que segun la encargada del area de talento humano, no cuentan con
una persona iddénea para la aplicacion de este tipo de pruebas; y por ende no se
midié la variable comunicacién. Sin embargo cuentan con un plan de
comunicaciones actualizado y con vigencia hasta el afio 2021, donde se proyectan

actividades de tipo comunicativo.

e En las dos empresas privadas, la comunicacion que mas se aplica es la ascendente,

debido a que hay cercania de los colaboradores con los altos mandos.

Con todo lo expuesto, se culmina la investigacion indicando que la
relevancia de la variable comunicacién en el clima laboral de las Instituciones de
Educacién Superior del municipio de Sincelejo, es trascendental, por una parte
referenciando a que la mayoria de los autores enfocados en esta conceptualizacion le dan un
atencién importante a la variable comunicacion, puesto que esta incide en la motivacién de
los empleados, asi como el compromiso y la implicacion en las tareas corporativas; por otro
lado, desde la postura que todo comunica y que los procesos comunicativos son
transversales y atraviesan todos los flujos de la empresa, y de la implementacion de areas
de comunicacion en todas las IES objeto de estudio, lo cual permite evidenciar la
importancia que esta teniendo esta area; y finalmente se hace relevante por la complejidad
en la estructura de este tipo de organizaciones quienes manejan entre sus publicos
tipologias internas, externas y mixtas; con permanencia de 1 mes, 4 o 6 meses, 1 afio, 0
periodos mayores de 2 afios, generando informacién que impacta a gran cantidad de
personas y que de su gestién depende que otros aspectos como la productividad y la
rotacion no se vean afectados; esta investigacion invita a construir un instrumento de
medicidon de clima organizacional para las Instituciones de Educacion Superior que permita

medir las ocho dimensiones de la Teoria de Likert.
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Recomendaciones

Dentro del trabajo de campo realizado en las Instituciones de Educacion

Superior y con el resultado de las encuestas de la variable comunicacion, es importante

tener en cuenta las siguientes recomendaciones:

En todas las IES debe haber un control por parte de Talento Humano, para la

aplicacion de encuestas de clima laboral, sin importar su tamafio o antigiiedad.

Los items que se van a evaluar en la variable comunicacion deben ser mas precisos

dependiendo el objetivo que se quiere lograr por la organizacion.

La interpretacion del resultado de las encuestas aplicadas en la variable

comunicacion debe tener mayor profundidad.

Los planes estratégicos de comunicacion de las organizaciones deben estar

elaborados y ser visibles por el personal.
Ejecutar acciones de mejora en los procesos comunicativos.

Los colaboradores deben cualificarse de manera permanente en temas relacionados
con procesos comunicativos, de esta forma se garantiza mejor uso de las estrategias

organizacionales.
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