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Resumen

El objetivo principal de este estudio fue establecer la diferencia del Clima Organizacional
(CO) entre lideres y colaboradores de la empresa Lubriequip Express del municipio de Envigado.
La investigacion cont6 con la participacion de 46 colaboradores de la empresa sefialada. Se

utilizé un enfoque mixto. Para la parte cuantitativa, se utilizé el Instrumento General De Clima

! Documento resultado de trabajo de grado, pregrado en psicologia, director: Mario Alejandro Alba. Afio
2019



(Berbel & Gan, 2006) para medir CO; para la parte cualitativa, se hizo un analisis de contenido
(Mayring, 2014) que se realizo a partir de al analisis de una pregunta abierta incluida en el
cuestionario, la cual permitio6 identificar cuales eran los facilitadores o dificultadores del CO. No
se identificaron diferencias significativas en el CO entre lideres y colaboradores en el bloque 1
del test. Sin embargo, en el bloque 2 se observd que existe una asociacion significativa en el
cargo y en el tipo de respuesta, es decir se encuentran diferencias en la percepcion de clima entre
lideres y colaboradores. De acuerdo al andlisis cualitativo se pudo percibir que tanto lideres y
colaboradores valoran positivamente las relaciones con el personal de la empresa, pero también
existen respuestas negativas en esta misma dimension- No se observaron comentarios en los
aspectos relacionados con los circulos informales, la confortabilidad y el desequilibrio dentro de

la empresa.
Palabras Clave: Clima Organizacional, lideres, colaboradores.
Abstract

The main objective of this study was to establish the difference of the Organizational Climate
(CO) between leaders and collaborators of the company Lubriequip Express of the municipality
of Envigado. The investigation counted with the participation of 46 employees of the indicated
company. A mixed approach was used. For the quantitative part, the General Climate Instrument
(Berbel & Gan, 2006) was used to measure CO; for the qualitative part, a content analysis was
done (Mayring, 2014) that was carried out from the analysis of an open question included in the
questionnaire, which allowed to identify which were the facilitators or difficulties of the CO. No
significant differences were identified in the OC between leaders and collaborators in block 1 of
the test. However, in block 2 it was observed that there is a significant association in the position
and in the type of response, that is, there are differences in the perception of climate among
leaders and collaborators. According to the qualitative analysis it was possible to perceive that
both leaders and collaborators value positively the relationships with the personnel of the
company, but there are also negative responses in this same dimension. No comments were

observed in the aspects related to informal circles, comfort and imbalance within the company.

Keywords: Organizational climate, leaders, collaborators,



1. INTRODUCCION

Las organizaciones de hoy se mueven y transforman a velocidades cada vez mas rapidas
dados los altos niveles competitivos de las diversas compafias; competir significa apuntar a la
supervivencia y para ello las organizaciones deben estar preparadas.

Igualmente, uno de los cambios mas significativos de la globalizacion, en el mundo
contemporaneo, estd dado en el modelo de educacion orientada al trabajo que se tiene y que
obliga a asumir retos en lo laboral para la nueva gerencia, porque se debe aprender a trabajar
(pensar y actuar) en equipo y porque el éxito empresarial se soporta en la conjuncion de los

intereses individuales en concordancia con las necesidades organizacionales.

Hablar de clima laboral en las organizaciones es entender la importancia del talento humano y
corroborar que dicho factor ejerce un rol primordial al interior de las organizaciones y en su
gestion permitiendo convertirse en empresas flexibles e innovadoras, que se adaptan mejor a los

cambios del entorno y estar preparadas para responder a todas las necesidades del mundo actual.

Bordas (2016) en su libro sobre la gestién estrategia del clima laboral, hace énfasis en la importancia
que tiene el lider dentro de la organizacion para influir y activar palancas de mejora en los aspectos de la

vida laboral y sobre las actitudes de satisfaccion y compromiso en el trabajo.
Segln Bordas (2016);

Uno de los factores fundamentales para generar un contexto adecuado, un clima laboral
que genere satisfaccion y compromiso entre los empleados, es el lider o jefe inmediato con
su capacidad de influir para bien o para mal en dicho clima laboral y el adecuado liderazgo
en términos de gestion de clima laboral, se compone de una serie de competencias y esas
competencias se aprenden, por ello la importancia de conocerlas y fomentarlas entre los

lideres empresariales y sus colaboradores (p.24)

Asi pues, se considera que para las compafiias es fundamental el que sus lideres sean
competentes y diestros en el trato con las personas para la generacion de un clima laboral
adecuado y de esta forma lograr ademas de la productividad y competitividad deseada, el

compromiso y profesionalismo de todos.

Segin mondragon, & Mondragon (2009), el clima organizacional (CO) es la forma como los

individuos perciben una organizacion y dicha percepcion afecta el comportamiento de esta persona dentro
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de ella. Incluye factores de tipo fisico y psicologico que se complementan con las aptitudes y
caracteristicas que cada individuo posee en particular, para asi mismo poder tener una percepcién global

de clima dentro de la organizacional.

Por su parte Gan & Berbel (2012), afirma que el clima laboral afecta directamente el
grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacién con ésta. Una
organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel
significativo de identificacion de sus miembros; en tanto una organizacion cuyo clima

este deteriorado no podra esperar un alto grado de identificacion. (p.177)

En el ambiente laboral de las empresas de hoy es una gestion primordial, y uno de los
mayores desafios de sus directivos es llevar a cabo una direccidn, que procure que el desempefio
laboral conduzca al logro de los objetivos organizacionales y a la permanencia de la organizacion

en un mercado cada vez mas competitivo.

La rutina empresarial y la escasez de logros, estan determinados por una falta de dinamismo
como consecuencia de un débil liderazgo o una ausencia de un buen clima laboral; ademas de la
falta de supervision permanente de la gerencia. De ahi que la comunicacién sea un primer factor
en el ejercicio del liderazgo necesario para orientar los recursos en beneficio de las

organizaciones.

Esta investigacion corresponde a un trabajo de grado para optar al titulo de psicéloga, cuya
finalidad es la de establecer la diferencia en la percepcion del clima organizacional entre los
lideres y colaboradores de la empresa Lubriequip Express del Municipio de envigado; realizado
con el Instrumento General De Clima (Berbel G., Gan, F., 2006). Toda vez que se ha
comprendido que un clima negativo puede entorpecer las labores diarias de la empresa y a su vez

hacer dificil la coordinacién de las labores.

Este trabajo gana relevancia en la medida en que permita al investigador, establecer la
diferencia del clima organizacional (CO) entre lideres y colaboradores de la empresa Lubriequip
Express del municipio de Envigado. Es importante indagar teorias cientificas que corroboren la
importancia del Clima en las organizaciones y como a través de la sistematizacion de estas se
logra un aprendizaje concreto para llevar a cabo procesos de gestion humana enfocados en
modelos teodricos que aporten a los profesionales a realizar sus funciones basados en

conocimientos concretos y reales. Permitio ademas corroborar que el factor humano ejerce un rol



primordial al interior de las organizaciones, esto adicionalmente permite que las empresas sean
flexibles e innovadoras, que se adapten mejor a los cambios del entorno y estén preparadas para
responder a todas las necesidades del mundo actual. Todo esto se logra a través de un analisis de
las falencias y fortalezas internas dentro de esta organizacion, principalmente en lo que respecta

a las relaciones entre los colaboradores.
2. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El clima organizacional (CO) es una de las condiciones para lograr el éxito empresarial (Toro
& Sanin, 2014). Diversas son las aproximaciones que se encuentran a este constructo, pero
convergen en definirlo como un conjunto de percepciones que tienen los colaboradores a partir
de los aspectos organizacionales, relaciones grupales y personales (Brunet, 1987; Chiavenato,
2007; Davis, 1991; Garcia 2009; Rousseau, 1988, citado en, Guevara Bedoya & Granada , 2017,
p. 25)

El interés por la gestién del CO ha existido a lo largo de las ultimas décadas, en donde el
directivo ha comprendido la importancia de un buen ambiente laboral para el desempefio de los
trabajadores y la productividad empresarial. Este, se ha enfocado hacia el logro de objetivos
previamente determinados y disefiados, que comprenden y conocen fortalezas y debilidades,
manifestandose tanto en la capacidad para tomar decisiones como en la facilidad de promover la
cooperacion en aras de realizarlas por el bien de las empresas, tanto como de los individuos. El
conocimiento de las organizaciones facilita las acciones para enfrentar incertidumbres y para
cohesionar al grupo humano hacia los objetivos, que en Ultima instancia estan representados en

la satisfaccion del cliente.

En particular, la empresa Lubriequip Express requiere de un estudio que permita establecer la
diferencia en la percepcion del clima organizacional entre los lideres y colaboradores de la
empresa Lubriequip Express del Municipio de envigado; la problematica surge, como se
mencioné anteriormente, en la ausencia de evaluacion de clima laboral y la forma como la
perciben tanto los lideres como los colaboradores de la empresa para que a través de estrategias
y planes de accion se gestione un excelente clima laboral que beneficie tanto a la empresa como

a los colaboradores.



3. REVISION DE LA LITERATURA
3.1 El clima organizacional

El concepto de clima organizacional se entiende de manera genérica como la cultura
empresarial que promueve de manera directa el sentido de pertenencia y el compromiso con las
labores o tareas que son encomendadas a cada miembro de la organizacion. Se identifica como
es el ambiente que se vive en la empresa en un momento determinado (Flores, Ortiz y Solis,
2013)

Dentro de las percepciones que abarca el clima organizacional se encuentran determinados
factores que estan directamente relacionados con el liderazgo, el sistema formal, la estructura
organizacional, y los aspectos de tipo economico los cuales inciden en el comportamiento del

empleado en el trabajo (Flores, Ortiz y Solis, 2013).

Algunas teorias analizan los factores que repercuten en la generacion del clima organizacional
como la responsabilidad, las relaciones, los desafios, la cooperacion, el trabajo en equipo, los
conflictos, la identidad, la recompensa entre otros. No obstante, la motivacion juega un papel
crucial para mantener y dirigir la conducta de cada uno de los miembros de la organizacion
hacia un objetivo, influyendo en la satisfaccién y por lo tanto en la productividad de la

organizacion. (Esan, 2015)

A pesar de que existen estudios tradicionales del clima organizacional realizados en distintos
paises como Alemania, Estados Unidos Inglaterra, entre otros entre los siglos XVIII y XX; solo
desde la década de los ochenta, ha venido ganando relevancia para administracion de las

empresas colombianas cuya vision ha ido cambiado con el paso del tiempo (Gomez, 2007)

De alli que los directivos han ido comprendiendo el rol fundamental de los valores y las
normas para los grupos de trabajo en el desempefio de sus labores, permitiendo alinear la cultura
a variables tan importantes como la efectividad, productividad, calidad y clima organizacional.

Sin embargo, para los tiempos actuales se ha encontrado que no solo con el fortalecimiento de
la cultura organizacional se logra un exitoso desempefio laboral y la productividad esperada; que
es imprescindible alinear tambien un clima organizacional que permita a los colaboradores

adaptarse en un entorno cambiante.



Mientras muchos empresarios definen a la cultura organizacional desde diferentes
perspectivas y adoptan alguna de ellas para la gestion de las organizaciones, y sus efectos se
evidencian en el comportamiento y desempefio de los colaboradores; otros, no se percatan de la
verdadera importancia de que la empresa cuente con una cultura organizacional bien definida
que permita a su capital humano, conocer a la organizacion y su trayectoria y enfoque actual,
fomentar el compromiso con la filosofia y los valores empresariales generando sentimientos
compartidos que inciten a trabajar por metas comunes y adoptar las normas como mecanismos de

control que rigen el comportamiento deseable.

Segun Méndez (2003), la organizacion es un ente social en el cual tiene presencia elementos,
que por su existencia puede configurarse como condiciones para la accién social, de este modo
aspectos formales como la estructura organizacional, las relaciones de autoridad, los estilos de

liderazgo y el clima organizacional determinan las relaciones entre sus miembros (p.142)

Lo anterior hace referencia a la union de un sin nimero de elementos que debe tener la
organizacion para lograr la interaccion entre sus miembros para el logro de los objetivos

organizacionales.

Por su parte, Castillo (2006) afirma que cada empresa crea una serie de condiciones laborales
relativamente estables y las cuales afectan el comportamiento de sus integrantes. Algunas de
estas caracteristicas organizacionales son el estilo de direccion, los sistemas de reconocimiento,
las técnicas de seleccion y las oportunidades de participacion. El clima o ambiente laboral es la
forma como las personas perciben estos tributos. Al realizar la medicion del clima organizacional
se refleja la opinidn que sobre las condiciones caracteristicas; no se trata de identificar las
condiciones laborales existentes en la empresa, sino la opinion que sobre las mismas tengan los
trabajadores, suministrando informacion valiosa para detectar las posibles causas de los
problemas del personal.

Por otro lado, sefiala Castillo (2006), que realizando el analisis del diagnéstico organizacional
de una empresa permite evaluar las fuentes de conflicto e insatisfaccion, al mismo tiempo que
sirve para predecir problemas criticos como ausentismo, rotacion, actitud sindical y desempefio
laboral; de tal manera la empresa asume una situacion adecuada para disefiar un programa de
personal que conduzca a mejorar sus condiciones actuales y consecuentemente la conducta

laboral de sus trabajadores.



En otro orden de ideas, Palma (2000) en su investigacion realizada con el objetivo de
describir y comparar las caracteristicas de Motivacion y Clima Laboral en el personal de dos
entidades universitarias de gestion particular en relacion al sexo, grupo ocupacional y tiempo de
servicio. La investigacion estuvo conformada por 473 personas (profesores y empleados
administrativo), cuyos instrumentos empleados fueron dos escalas de motivacion y clima laboral
bajo el enfoque de McClelland y Litwing (2000). Los resultados permitieron evidenciar niveles
medios tanto de motivacién como de clima organizacional entre los profesores y los trabajadores.

Ademas, los hallazgos indican que no existen diferencias entre estos.

Con respecto al Clima Organizacional se caracteriza el ambiente de trabajo como bueno, lo
que indica que el personal trabaja y se desarrolla sin mayores presiones. Los datos debidamente
analizados indican de igual forma que no existen diferencias en cuanto a la percepcién del clima
laboral cuando se comparan sus promedios en funcién al sexo, grupo ocupacional y tiempo de

servicio.

Desde otro punto de vista, se muestra investigaciones con un propoésito de identificar si
existen diferencias entre hombres y mujeres con respecto a la percepcion que tienen sobre el
clima en su organizacién, donde se evidencié que los hombres obtuvieron puntuaciones mas altas
en las escalas de estructura, recompensa, calor, apoyo, estandares de desempefio y conflicto. Sin
embargo, las mujeres puntuaron mas alto en las escalas de responsabilidad, riesgo e identidad. La
percepcion del clima en cuanto a grupos de edades no reflejo diferencias significativas. En
conclusiones consideraron el clima organizacional como bueno con diferencias en las escalas

antes mencionadas y con aspectos a mejorar. (Acosta & Venegas, 2010)

En el articulo publicado por Molina Gaitan, Montejo Angel y Ferro Vasquez, J. (2004),
durante el segundo semestre de 2003, se plante6 un estudio sobre el clima organizacional
educativo en la Fundacion Universitaria del Area Andina seccional Bogota; esta implico a
docentes, estudiantes y personal administrativo de los diferentes programas, donde comparaban
la percepcion de clima en diferentes afios. En general se percibié que el clima tuvo una
apreciacion favorable, pero con algunas variables por mejorar. Se observa en comudn que la
principal fortaleza de la institucion son los aspectos académicos, asi como el apoyo social y el
respeto. Los aspectos por fortalecer fueron la infraestructura, la equidad en las gratificaciones y

el ambiente fisico. Fue posible observar que en la institucion el clima organizacional educativo



presentd una tendencia favorable en los tres estamentos evaluados: estudiantes, docentes y

administrativos.

De acuerdo a la investigacion anterior se puede observar que dentro de lo educativo también
se puede evaluar clima y se puede tener percepciones en diferentes areas como lo reflejan los
encuestados que tanto estudiantes como docentes y administrativos consideran que en general el
clima tiene tendencias favorables, y no existe diferencia en la percepcion de CO entre ellos

durante los afios evaluados, no obstante, se identificaron aspectos por fortalecer.

Las anteriores investigaciones corroboran la necesidad que tiene las empresas de que sus
colaboradores gestionen un buen clima laboral, en donde todo el personal se sienta motivado y
con sentido de pertenencia, lo que se vera reflejado en la productividad y logro de los objetivos

organizacionales.
4. METODOLOGIA

El enfoque de este estudio fue mixto. Cuenta con un método cualitativo, el cual permitié
describir las percepciones particulares de los colabores en torno al CO; a su vez cuenta con un
enfoque cuantitativo ya que pretende recolectar datos numéricos que permitan analizar y

comparar el estado del clima organizacional de la empresa Lubriequip Express.

El tipo de estudio fue correlacional puesto que busca la forma en que se relacionan o vinculan
diversos fendmenos o variables entre si. En la empresa Lubriequip Express se busca explicar la

relacion entre dos variables: cargo y el clima organizacional.

El Disefio es no experimental. Permite observar los fendmenos tal y como se dan en su
contexto natural para después analizarlos. De manera que, en la investigacion de clima
organizacional, se evalUa y se realiza una descripcion comparativa de lo observado entre lideres

y colaboradores.
Variables/categorias de analisis

Clima de organizacional: El clima organizacional, o laboral, es uno de los conceptos que, en
el uso cotidiano, adquiere diferentes connotaciones, se dice que el clima laboral consiste en un
grupo de caracteristicas que definen una organizacion y que la distinguen de otras; estas

caracteristicas son de permanecia relativa en el tiempo e influye en la conducta de las personas
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(Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz, & Llorca, 2005; citado en Monsalvas Vaca,
Monsalvas Vaca, & Quintero, 20015, p.7)

Cargo: A manera de definicion se puede afirmar que la descripcion de cargos es el registro
ordenado de las funciones y requisitos minimos que se deben consignar en un cargo
determinado, de forma que la persona que lo desempefie tenga una guia y no una camisa de

fuerza que le impida desplegar su creatividad y autonomia. (Gonzales Ariza, 2013)

Poblacién: La poblacién estuvo constituida por 38 colaboradores y 12 lideres de la empresa
Lubriequip Express del municipio de envigado de la ciudad de Medellin, las edades fluctian
entre 30 y 60 afos aproximadamente con predominancia masculina, cabe resaltar que para

respetar el anonimato de los participantes no se obtuvo informacion de datos de género y edad.

Muestra/sujetos participantes: En la presente investigacion participaron 46 colaboradores de
la empresa sefialada. Cuatro colaboradores de la empresa no se encontraban al momento de la

evaluacion del CO.

Instrumentos de recoleccion de informacion: Instrumento general de clima (Berbel G., Gan,

F., 2006). El instrumento se divide en dos bloques.

Bloque 1: Reflexiona sobre como se encuentra el colaborador en su puesto de trabajo tanto
individualmente como en relacion con sus comparieros y jefes. Para ello se le ayuda con algunos
adjetivos y una escala en la que debe posicionarse segun su estado y/o percepcion. Nunca, rara
vez, alguna vez, de forma habitual, siempre. Se marca con una X la columna que mejor refleje el

estado y/o percepcion de la persona.
Bloque 2

En este segundo blogue se recoge la percepcién de los trabajadores ante situaciones o factores

que determinan el clima laboral, y se inciden todo en los aspectos mas objetivos del mismo.

El tipo de pregunta es de seleccion maltiple, se marca una sola opcion de las ofrecidas con un

circulo o una X.

En este bloque se evallan las dimensiones circulos informales, confortabilidad, condiciones
fisicas y medio ambientales, relacion con superiores y jefes, compromiso-entrega, procesos y

procedimientos, participacion, desequilibrio, medios técnicos tecnologicos, colaboracion,
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crecimiento profesional y mejora, facilidad de trabajo, facilitadores y dificultadores (barreras)

para el clima laboral positivo.
Plan de anélisis:
Cuantitativo

En un primer momento se hizo un analisis descriptivo de las variables del estudio.
Posteriormente, se realizd una prueba de normalidad para determinar si los datos se agrupan de
manera paramétrica o no paramétrica. A partir de estos resultados, se tomoé la decision sobre el
uso la prueba U de Mann-Whitney de muestras independientes para comparar los resultados del
primer blogue de la prueba. Para el segundo bloque, se realizé la prueba Chi-cuadrado para

establecer si existia asociacion entre el cargo y la percepcion del clima de la organizacion.

Cualitativo

Para analisis las respuestas cualitativas que dieron los colaboradores y lideres de la
organizacion, se hizo un analisis de contenido (Mayring, 2014). Se utilizd especificamente el
procedimiento de formacion inductiva de categorias. El primer esquema de codificacion, se
realiz6 a partir de un proceso deductivo que se baso en las dimensiones que evaluaba la prueba

de clima organizacional.
5 ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
5.1 Hallazgos o fendmenos encontrados

5.1.1 Resultados cuantitativos

En la primera tabla, se muestran los resultados a nivel general del puntaje en el primer bloque
del test de CO, en el cual se tuvo una media de 43,91 y esto, segun la interpretacion de la
prueba, se considera positivo, sobre “cémo se encuentra usted en su puesto de trabajo tanto
individualmente como en relacion con sus compaieros y jefes”. Y en el bloque 2 los resultados
mostraron que la mayoria de los participantes tiene una percepcion positiva (49,2% de las
respuestas) sobre la organizacién referente a las dimensiones circulos informales,
confortabilidad, condiciones fisicas y medio ambientales, relacion con superiores y jefes,

compromiso-entrega, procesos y procedimientos, participacion, desequilibrio, medios técnicos
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tecnoldgicos, colaboracion, crecimiento profesional y mejora, facilidad de trabajo, facilitadores y

dificultadores. Solo un 30% de las respuestas en estas dimensiones son negativas.

Tabla 1
Estadisticos descriptivos de todos los participantes

Media Desviacion Minimo Méaximo
Tipica

Puntaje total del 43,91 5,287 30 50
primer bloque
Respuesta que 49,28 16,9 8,33 83,33
reflejan un buen
clima A
Respuesta que 20,29 21,3 0,00 66,67
reflejan un buen
clima B
Respuesta que 30,25 13,3 0,00 58,33
reflejan un buen
climaC

Posteriormente en la tabla 2 de lideres, el puntaje medio en el primer bloque fue de 44,50 y
esto segin la  percepcion de la prueba se considera positivo, sobre “como se encuentra usted en
su puesto de trabajo tanto individualmente como en relacién con sus compaiieros y jefes”. Y en
el bloque 2 los resultados mostraron que la mayoria de los participantes tuvo una percepcion
positiva (45,83% de las respuestas) sobre la organizacion referente a las dimensiones circulos
informales, confortabilidad, condiciones fisicas y medio ambientales, relacion con superiores y
jefes, compromiso-entrega, procesos y procedimientos, participacion, desequilibrio, medios
técnicos tecnoldgicos, colaboracion, crecimiento profesional y mejora, facilidad de trabajo,
facilitadores y dificultadores y solo en un 25% de las repuestas en estas dimensiones son

negativas.
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Tabla 2.
Lideres
Media Desviacion Minimo Méaximo
Tipica

Puntaje total del 44,50 6,417 30 50
primer bloque
Respuesta  que 45,83 22,61 8,3 83,3
reflejan un buen
clima A
Respuesta  que 28,47 25,98 0,0 66,7
reflejan un buen
climaB
Respuesta  que 25,69 15,67 0,0 50,0
reflejan un buen
climaC

En la tabla 3 se muestra que los colaboradores tuvieron un puntaje medio en el primer bloque
de 43,71 y esto segun la interpretacion de la prueba se considera positivo, sobre “como se
encuentra usted en su puesto de trabajo tanto individualmente como en relacién con sus
compafieros y jefes”. Y en el bloque dos los resultados mostraron que la mayoria de los
participantes tiene una percepcion positiva (59,49% de las respuestas) sobre la organizacion
referente a las dimensiones circulos informales, confortabilidad, condiciones fisicas y medio
ambientales, relacién con superiores y jefes, compromiso-entrega, procesos y procedimientos,
participacion, desequilibrio, medios técnicos tecnoldgicos, colaboracion, crecimiento profesional
y mejora, facilidad de trabajo, facilitadores y dificultadores y solo en un 31%. en estas

dimensiones son percibidas como negativas.
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Tabla 3.

Colaboradores

Media Desviacion Minimo Méaximo
Tipica

Puntaje total del 43,71 4,921 30,00 50,00
primer bloque
Respuesta  que 50,49 14,64 16,67 75,00
reflejan un buen
clima A
Respuesta  que 17,40 18,95 0,00 66,67
reflejan un buen
clima B
Respuesta  que 31,86 12,22 0,00 58,33
reflejan un buen
climaC

Para poder realizar la comparacion en los resultados del bloque uno entre lideres y
colaboradores como se muestra en la tabla 4 se realizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov y se

encontrd que los datos se agrupan de forma paramétrica.

Tabla 4.
Prueba de normalidad de lideres

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.

Puntaje total del 0,241 12 0,053
primer blogue

Para los colaboradores se utilizo la prueba de normalidad Shapiro-Wilk En la tabla 5 se

muestra que los resultados son no paramétricos.
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Tabla 5

Prueba de normalidad de colaboradores

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Puntaje total del 0,933 34 0,039

primer bloque

Para realizar la comparacion del clima entre lideres y colaboradores en el primer blogue de la
prueba de clima se utiliz6 el estadistico H de Kruskal-Wallis. En la tabla 6 se muestra que no hay

diferencias significativas entre ambos grupos (lideres y colaboradores).
Tabla 6.

Comparacion de clima - bloque 1

Estadisticos de prueba®®

H de Kruskal- gl Sig. Asintdtica
Wallis
Puntaje total del 0,844 1 0,358

primer bloque

Para realizar el andlisis del segundo bloque de la prueba de clima se realizé una prueba chi-
cuadrado. A continuacién, se presenta la tabla cruzada en la que se resume las frecuencias y

porcentajes en cada una de las respuestas
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Tabla 7
Tabla cruzada Cargo*Actitud

Actitud Total
Media Negativa Positiva
Cargo Colabora Recuento 71 130 206 407
Recuento 82,7 123,4 200,9 407,0
esperado
% dentro de 17,4% 31,9% 50,6% 100,0%
Cargo
% dentro de 63,4% 77,8% 75,7% 73,9%
Actitud
% del total 12,9% 23,6% 37,4% 73,9%
Residuo -1,3 0,6 0,4
estandarizado
Lider Recuento 41 37 66 144
Recuento 29,3 43,6 71,1 1440
esperado
% dentro de 28,5% 25,7% 45,8% 100,0%
Cargo
% dentro de 36,6% 22,2% 24,3% 26,1%
Actitud
% del total 7,4% 6,7% 12,0% 26,1%
Residuo 2,2 -1,0 -0,6
estandarizado
Total Recuento 112 167 272 551
Recuento 112,0 167,0 272,0 551,0
esperado
% dentro de 20,3% 30,3% 49,4% 100,0%
Cargo
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Actitud
% del total 20,3% 30,3% 49,4% 100,0%

La tabla 8 muestra que hay asociacion significativa entre el cargo y la actitud positiva y

negativa sobre el clima.

Tabla 8.
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 8,225% 2 0,016
Pearson
Razén de 7,841 2 0,020
verosimilitud
N de casos validos 551

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
29,27.

5.1.2 Resultados cualitativos

De acuerdo con la realizacion de la encuesta cualitativa en el bloque 2. La mayoria de los
participantes de la empresa proporcionaron respuestas positivos y negativos (ambivalencia) en
las relaciones con el personal de la empresa tanto para lideres como para colaboradores desde un
punto de vista se expresa aceptacion con dicha dimension y asi mismo resulta dificil la relacion

con el personal de la empresa.

También se registraron comentarios positivos en la categoria de medios técnicos tecnolégicos,
Condiciones fisicas y medios ambientales, compromiso-entrega, crecimiento profesional y

mejora.

Respecto a las dimensiones circulos informales, Participacion, colaboracion, confortabilidad y

desequilibrio no se obtuvo ningun comentario.

5.2. Discusién o analisis de los resultados

De acuerdo con la realizacion del trabajo de campo 34 colaboradores y 12 lideres de la
empresa Lubriequip Express del municipio de envigado de la ciudad de Medellin, mediante la
realizacion del Test autoadministrado para valorar el clima laboral (cuantitativo), se obtuvieron

los siguientes resultados:
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Los primeros resultados del primer blogque del test realizado a los participantes arrojaron un
puntaje representativo (43,91) que permitidé evidenciar una respuesta positiva frente de las
condiciones en que se encuentran los participantes en su puesto de trabajo, tanto a nivel
individual como en relacién con sus compafieros y jefes; y en el bloque 2 la mayoria de los
participantes muestran una percepcion positiva (49,2% de las respuestas )sobre la organizacion
con respecto a las dimensiones fisicas y medioambientales, circulos informales en relacion con
los superiores y jefes, compromiso, entrega, participacion, crecimiento profesional, mejora,
facilidad de trabajo, facilitadores y dificultadores y solo un (30%) se encuentra inconforme y
percibe estas dimensiones como negativas; lo que significa que la organizacion debe trabajar por
mejorar el clima organizacional en donde se logre coordinar la relacion lideres - colaboradores
en el entorno laboral, en donde los primeros propicien unas dimensiones fisicas y emocionales a
partir de gestiones y procesos que provean un espacio confortable para el trabajo y generen
sentido de pertenencia en los colaboradores, lo que se verd reflejado en productividad y

eficacia.

Respecto a los resultados de los lideres en el blogue 1, obtuvieron un puntaje medio de 44,50,
los resultados fueron muy positivos, en su mayoria los participantes encuentran el puesto del
trabajo tanto a nivel individual como en relacion a comparieros y jefes muy confortable desde su
ambito fisico, medioambiental y emocional gracias a que se percibe un ambiente de trabajo

conformable, se propicia el crecimiento profesional y laboral.

En concordancia con el resultado anterior, los colaboradores recibieron un puntaje medio de
43,71 en primer bloque, por lo tanto, la percepcion del clima se considera positivo, sobre “cémo
se encuentra usted en su puesto de trabajo tanto individualmente como en relacion con sus
comparfieros y jefes”. Y en el bloque 2 los resultados muestran que la mayoria de los
participantes tiene una percepcion positiva (59,49% de las respuestas) sobre la organizacién
referente a las dimensiones antes mencionadas y solo un 31% de las respuestas, estas

dimensiones son percibidas como negativas.

En otro orden de ideas, al realizar la comparacion en los resultados entre lideres y
colaboradores como se muestra anteriormente, se encontr6 que no existen diferencias
significativas entre ambos grupos en el primer blogue del test. El entorno se percibe entonces

tanto para colaboradores como para lideres como positivo, con un clima organizacional
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adecuado, lo que genera respuesta positiva en las labores de todo el grupo de trabajo. Asi como
lo menciona Castillo (2006), cada empresa crea una serie de condiciones laborales relativamente
estables y las cuales afectan el comportamiento de sus integrantes. Algunas de estas
caracteristicas organizacionales son el estilo de direccidn, los sistemas de reconocimiento, las
técnicas de seleccion y las oportunidades de participacion. Como se puede observar el
comportamiento de los colaboradores y lideres son el resultado de la gestion integral para un

excelente clima laboral por parte de los directivos.

Por otro lado, de acuerdo a la prueba Chi Cuadrado, cuya finalidad era establecer la
diferencia del Clima Organizacional (CO) entre lideres y colaboradores de la empresa
Lubriequip Express del municipio de Envigado del segundo bloque, se pudo percibir una
asociacion entre el cargo y la percepcién de los empleados. La tabla 8 muestra que hay

asociacion significativa entre el cargo y la actitud positiva y negativa sobre el clima.

En Los resultados anteriores se encuentra una inconsistencia sobre el clima en la
organizacion, porgue en el blogue 1 muestra que no hay diferencia entre lideres y colaboradores,
pero en el andlisis del bloque 2 muestra que hay asociacion entre el cargo y clima, esta diferencia
puede deberse que el instrumento no este correctamente disefiado ya que no se especifican las
diferencias de las dimensiones de cada uno de los bloques. Otra razon seria el tipo analisis
estadistico que se uso, porque en el bloque 2 se utilizd un analisis que tuvo en cuenta la cantidad
de respuesta en cada una de los niveles (positivo, medio y negativo) a diferencia del blogue 1 no
se tuvo en cuenta la cantidad de las respuestas, sino que los resultados partieron de los promedios

en un conjunto de respuestas.

De acuerdo con la realizacion de la encuesta cualitativa tanto a lideres como a colaboradores
de la empresa se puede decir que existen aspectos positivos y negativos en dicha interpretacion,
pero se puede observar que en la categoria de las relaciones con el personal de la empresa existe
tanto en lideres como en colaboradores un mayor predominio de ambos aspectos. Se podria
realizar una suposicién con las respuestas dadas por los participantes de la empresa, la cual seria
que el nivel de aceptacion que logra el CO no resulta el més propicio dado que la mayoria de las
participantes son colaboradores y sus actividades laborales son de campo por esta razon no
permanecen en la empresa, por lo tanto, dificulta la relacion con el resto de compafieros en la

medida que no se construyen lazos solidos entre ellos. Los lideres que se encuentran en la parte
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administrativa de la empresa, obtienen los mismos resultados que los anteriores tal vez porque la
interaccion con los comparfieros es poca; esto generaria dificultades en la comunicacién

afectando por consiguiente las relaciones entre el personal de la empresa.

En estos mismos resultados cualitativos, se encuentran comentarios positivos en las categorias
de medios técnicos tecnoldgicos, Condiciones fisicas y medios ambientales, compromiso-

entrega, crecimiento profesional y mejora.

Respecto a las dimensiones circulos informales, Participacién, colaboracion, confortabilidad y

desequilibrio no se obtuvieron comentarios.

Teniendo en cuenta los resultados cuantitativos y cualitativos, cabe preguntarse sobre la
relacion de los hallazgos encontrados en ambos. La parte cualitativa no muestra diferencias entre
lideres y colaboradores, resultado que se repite en los andlisis realizados con los datos del bloque
1. Sin embargo, los datos cualitativos son valiosos en la medida que permiten identificar cuales
dimensiones del clima son facilitadoras o dificultadoras del ambiente laboral, en este la

dimension de las relaciones interpersonales.

Al comparar los hallazgos de este articulo con investigaciones previas, se encuentra que es
poco frecuente identificar diferencias en el clima con respecto al cargo. Se encontraron tres
estudios, el primero busca identificar diferencias en el clima en grupos ocupacionales (docentes y
administrativos), sin embargo, no se encontraron diferencias en esta variable (Palma, 2000). En
la otra investigacion que involucré tanto a estudiantes, docentes y personal administrativo, tuvo
una tendencia favorable sin diferencias en la percepcion del CO (Molina Gaitan, Montejo Angel
y Ferro Vasquez, J.2004), y en el ultimo estudio se encontré un en una empresa cervecera
diferencias estadisticas con respecto al sexo en recompensa y estandares de desempefio
(dimensiones del clima) y no se encontraron diferencias en el clima cuando se realizaban
comparaciones en la edad de los trabajadores. (Acosta & Venegas, 2010). En relacion a este
altimo resultado, los autores plantean que puede deberse a que los hombres reciben mas
recompensas debido a que se encuentra en el area de ventas, en consecuencia, la diferencia se

debe al cargo.

Lo expuesto en el parrafo anterior sugiere que la percepcion de clima si puede estar
relacionado con el cargo porque si las funciones cambian puede acarrear mas responsabilidad o

mayores beneficios, lo cual se podria traducir en diferencias en la percepcion de clima. Ademas,
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esto indica que a la hora de encontrar estas diferencias es muy importante el instrumento que se
seleccione, ya que se pueden considerar dimensiones distintas del clima que evallUen diferentes
aspectos en una empresa o incluso que instrumentos que evallen de forma detallada la

percepcion del CO.

Lo anterior sugiere recordar que el CO se compone de mdltiples aspectos, siendo incapaz
ninguno de ellos de explicar o absorber la totalidad del concepto, de sus efectos y consecuencias

como lo expresa Sanchez y Garcia (2004).
6. CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y LIMITACIONES

El clima organizacional cumple un papel fundamental en el desempefio de los colaboradores,
en donde se ve involucrada la productividad y el alcance de las metas y objetivo propuestos;
tanto los factores internos como externos estan directamente relacionados con el rendimiento
laboral, el trabajo en equipo, la satisfaccion en el trabajo, la relacion entre colaboradores y

lideres, la motivacién en la empresa, las condiciones y el espacio de trabajo, entre otros.

Finalmente, con esta informacién se puede concluir que, para la empresa Lubriequip Express,
no hay diferencias concluyentes en el CO entre lideres y colaboradores. Lo que podria concluir
una percepcion general positiva en la organizacion, sin embargo, se identifican aspectos por
mejorar en las relaciones personales. Estas juegan un papel importante ya sea para generar un
vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa, y en particular en el comportamiento
de quienes laboran dentro ella, por ende, si la empresa quiere mantener un buen clima entre
lideres y colaboradores debe mejorar las relaciones entre sus empleados; esto es un punto clave

para el bienestar y productividad de los mismos.

Como en toda organizacion siempre habra aspectos por mejorar y esta no es la excepcion, las
oportunidades de mejora en relacion con el CO, teniendo en cuenta los resultados obtenidos, se

podrian llevar acabo algunas recomendaciones:

. Evaluar mas seguido clima organizacional.

Retroalimentacion de los resultados de la encuesta a toda la organizacion.

. Desarrollo de talleres de sensibilizacion para elaborar planes de accion orientados a las

dimensiones mas criticas.
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Dentro de las limitaciones encontradas en la realizacion de este estudio se pueden mencionar:
Que el Instrumento, no da suficiente informacion para una Optima interpretacion, No hay
suficientes fuentes con las que se permitan hacer comparacion y generar una discusion profunda.

Tampoco se sabe si se respondi6 el instrumento por deseabilidad social.

Se espera que estas observaciones permitan la ejecucion dptima de estudios que busquen

diferencias de clima organizacion entre los diferentes cargos de una organizacion.
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