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Resumen

Introduccidn: Introduccién: El clima laboral se relaciona con el acoso psicolégico en el trabajo. No obstante, son escasos los estudios
encontrados sobre la relacion entre clima y violencia laboral en el contexto universitario. Objetivo: Analizar la relacion entre el clima y la
violencia laboral en funcionarios de una universidad publica. Materiales y métodos: Estudio descriptivo correlacional con disefio
transversal, con la participaciéon de 410 funcionarios. Se utilizé el Cuestionario de Clima Laboral del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica de Colombia y el Inventario de Violencia y Acoso Psicoldgico en el Trabajo. Resultados: Se encontré que existe una
relacion negativa entre el clima y la violencia laboral (r=-0,441, p<0,005), en esta se resaltan estrechas asociaciones entre la dimension
obstaculos al desempefio laboral, y estilo de liderazgo, administracién del talento humano y clima general. Conclusiones: La presencia
de violencia laboral se relaciona con bajos niveles de favorabilidad de clima laboral y viceversa. Los comportamientos caracteristicos de
obstaculos al desempefio laboral y los referentes a “manipulacién para inducir al castigo” son los que aportan en mayor medida a esta
desfavorabilidad. Este tipo de violencia, sin una debida intervencion puede llegar a convertirse en acoso psicoldgico en el trabajo.

Palabras clave: Violencia laboral; relaciones laborales; institucién; trabajadores. (Fuente: DeCS, Bireme).

Abstract

Introduction: Work environment isaffected by psychological harassment in the workplace. However, there are few studies on the
relationship between workplace climate and violence in the university context. Objective: To analyze the relationship between
workplace climate and violence in public university employees. Materials and Methods: A descriptive correlational study with a cross-
sectional design was conducted with 410 workers. The Work Climate Questionnaire of the Administrative Department of Public Service
of Colombia and the Inventory of Violence and Psychological Harassment at Work were used. Results: It was found that there is a
negative relationship between climate and violence in the workplace (r = -0.441, p <0.005), in which two close associations are
highlighted: (i) the dimension of work performance obstacles and the leadership style; and (ii) human talent management and general
climate. Conclusions: The presence of workplace violence is related to low levels of a favorable work environment and vice versa. The
characteristic behaviors of the dimension world performance obstacles and those related to the variable manipulation to induce
punishment are the ones that contribute the most to this unfavorable association. This type of violence, without proper intervention, can
become psychological harassment at work.

Keywords: Labor violence, Labor relations, Organization; workers. (Source: DeCS, Bireme)
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Introduccion

Toda organizacién requiere que su equipo de trabajo
se articule con los objetivos y metas que orientan su
adecuado funcionamiento y desarrollo®). A partir de
la revision de la literatura cientifica, se ha observado
que son escasos los estudios sobre la relacién entre
el clima organizacional y violencia laboral; sin
embargo, se destaca que en las dindmicas de una
organizaciéon, el clima laboral se relaciona
teéricamente con la presencia o no de una forma de
violencia laboral denominada acoso psicolégico en el
trabajo(@5),

Clima organizacional

El clima organizacional presenta abordajes teoéricos
que conducen a diversas interpretaciones y
explicaciones sobre los factores y aspectos que se
relacionan en su construccién. Los autores coinciden
en que el clima se refiere a las percepciones,
compartidas o no, que tienen los individuos en
cuanto a la organizacion en sus diferentes aspectos,
como: el ambiente fisico y las relaciones
interpersonales, entre otras (67). En coherencia con la
multidimensionalidad del concepto de clima laboral,
existen diversos componentes evaluados por los
diferentes instrumentos(®), los mdas comunes son:
toma de decisiones, claridad organizacional,
liderazgo, interaccion social, motivacidn, sistema de
recompensas e incentivos, apertura organizacional y
supervision(®).

El estudio del clima organizacional en Colombia
propone un concepto integrado que permite dar
cuenta del comportamiento de los colaboradores a
partir de la influencia de las politicas, practicas
administrativas, la tecnologia y los procesos de toma
de decisiones®. Asimismo, se afirma que este esta
determinado por procesos psicologicos o variables
internas que afectan el comportamiento del
colaborador®), otorgandole un caracter subjetivo
que retoma las percepciones y los significados que el
hombre construye en un determinado ambiente. En
el ambito educativo, por ejemplo, intervienen
variables propias de este contexto, entre ellas la
académica, la socio afectiva, la administrativa y la
ética(10),

El Departamento Administrativo de la Funcién
Publica (DAFP), entidad técnica, estratégica y
transversal del Gobierno colombiano, ha elaborado
una propuesta para la intervencién del clima
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organizacional, también denominado clima laboral,
en la cual se tienen en cuenta siete dimensiones(11).
Esta entidad define el clima como “el conjunto de
percepciones y sentimientos compartidos que los
funcionarios desarrollan en relacién con las
caracteristicas de su entidad, tales como politicas,
prdcticas y procedimientos formales e informales y las
condiciones de la misma”(11). Esta definicion se acoge
en los procesos de evaluacion y conceptualizacion
del clima laboral, considerando la interaccion entre
el colaborador y el entorno de la instituciéon publica
de educacién superior donde se realizé Ila
investigacion. La importancia del conocimiento y la
gestion del clima laboral en las diferentes
dependencias de la instituciéon, se basa en la
influencia que este ejerce sobre el comportamiento
de los colaboradores(12).

De los instrumentos revisados, se considera que el
Cuestionario de Clima Laboral del Departamento
Administrativo de la Funciéon Publica (DAFP),
validado en Colombia y dirigido especificamente a la
evaluacién del clima en funcionarios publicos(D),
aborda gran parte de las caracteristicas comunes de
este constructo.

Violencia laboral

La violencia laboral esta asociada con hechos,
acciones o0 incidentes violentos, desde las
manifestaciones abiertas de violencia fisica o verbal
hasta las formas mas sutiles(3), Muchos trabajadores
son sometidos a maltrato, acoso sexual, amenazas,
manifestaciones de incivismo, intimidacién y otras
formas de violencia(l4). Esta variable se define como
toda accién o incidente no razonable en la cual un
trabajador es agredido, amenazado, humillado o
lesionado en el ejercicio de su actividad profesional o
como consecuencia directa de la misma(15),

Las consecuencias psicoldgicas por la exposicion a la
violencia laboral van desde la disminucién de la
satisfaccion laboral y el aumento del absentismo,
hasta el deterioro del bienestar psicoldgico y el
desarrollo de psicopatologias(6). Constituye uno de
los estresores mas importantes en el ambito del
trabajo, generando graves consecuencias a nivel
individual y  organizacional(”. Esta suele
presentarse tanto en sentido vertical (ascendente o
descendente) como entre pares, la cual puede
ejercerse por accion u omision, afectando la salud y
el bienestar de las personas que trabajan, y
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configurando una violacién a los derechos humanos
y laborales(8),

La California Division of Occupational Healthand
Safety (Cal/OSHA) ofrece una clasificacién de tres
tipos de violencia, considerando las personas
implicadas y el tipo de relacidn que existe entre ellas.
En la violencia tipo I, quien ejerce acciones violentas
no tiene ninguna relacién legitima de trato con la
victima, a diferencia de la violencia tipo II, la cual se
presenta al ofrecer o recibir algin servicio, por su
parte la violencia tipo IIl, es ejercida por personas
con implicacién laboral directa o indirecta, actual o
pasada (19). Para la presente investigacion se tuvo en
cuenta el ultimo tipo de violencia, escogida en
coherencia con el objetivo del estudio.

En el contexto universitario, se presentan algunas
condiciones organizacionales e individuales como el
clima, la cultura y el estilo de supervision, que
predisponen el desarrollo de violencia laboral20), A
nivel individual se encuentran las caracteristicas de
la personalidad, tanto en la victima como en el
perpetuador(2?. Especificamente en la institucion
donde se realiz6 el presente estudio, se tiene como
antecedente una investigacién sobre violencia
basada en género, de la cual se derivd la categoria
emergente violencia laboral1), hecho que despierta
el interés de realizar una profundizacién sobre dicha
variable en este contexto.

Acoso psicoldgico en el trabajo

El acoso psicolégico en el trabajo es un elemento que
hace parte de la violencia laboral, este se distingue
por ser un conjunto de conductas premeditadas,
continuadas, sostenidas en el tiempo y encaminadas
a la eliminacién de la victima(18).

Leymann(?2) proporcioné la primera definicion
técnica de acoso psicologico, teniendo en cuenta
aspectos como el tiempo (seis meses o mas) y la
frecuencia (casi todos los dias) en la presentacion de
acciones hostiles, por una o varias personas hacia
una tercera. La intimidacién o el acoso en el lugar de
trabajo implican hostigar, ofender, excluir
socialmente a alguien o afectar negativamente su
trabajo(?3). Este se clasifica de acuerdo a su
direccionalidad, vertical (el acosador estda en
posicion de poder superior a la de su victima) de
abajo hacia arriba (los acosadores se unen contra
alguien que tiene una posicién superior), horizontal
(se trata de acoso entre iguales) y mixto (cuando
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varias de estas situaciones se encuentran presentes a
la vez en un acto de acoso)@4),

Estas definiciones coinciden en gran medida con la
legislacion Colombia, en la cual se define el acoso
psicologico en el trabajo como “la conducta de
cardcter persistente y demostrable, que se da con la
intencion de generar miedo y causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la
renuncia del mismo” (25),

A partir de investigaciones realizadas en el contexto
colombiano se encontr6 que un 7,8% de la poblacion
es victima de acoso psicolégico en el trabajo(26).
Asimismo, el Ministerio de la Protecciéon Social
realizé un estudio en el que se reporté un 19,8% de
acoso psicologico. Entre los sectores econdémicos
mas vulnerables se encontré el de educaciéon con
19,7%(7). Debido a su prevalencia se considera que
éste es un tema importante que exige atencidn
inmediata.

Relacion entre clima organizacional y violencia
laboral

Son escasos los estudios sobre la relacion entre el
clima organizacional y la violencia laboral. Las
investigaciones encontradas(?-5282%9se han focalizado
en el analisis de esta relacidon respecto a una forma
de violencia, denominada acoso psicolégico en el
trabajo. En este sentido, se afirma que la existencia
de hostigamiento laboral acarrea repercusiones
negativas en la persona hostigada, genera un clima
laboral negativo que refleja sus consecuencias en la
produccién organizacional®. De esta manera, el
clima laboral se puede estudiar como causa, efecto o
condicién intermediaria del acoso, ya que presenta
una estrecha relacion tedrica bidireccional con este
constructo, junto a diferentes situaciones en los
puestos de trabajo®).

En el caso de los estudios empiricos, se encuentra
que la presencia de practicas de acoso resulta
contingente, tanto al tipo de clima que predomina en
dicho entorno, como a los procesos de cambio
organizacional que se dan en el mismo(2829, En este
sentido, se puede mencionar que un clima laboral
deteriorado, es el contexto ideal para la presencia de
violencia laboral y el desarrollo de acoso psicologico
en el trabajo(29).

Analizar el clima organizacional respecto a la
violencia laboral, puede aportar al entendimiento de
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las dinamicas propias del contexto educativo, ya que
el abordaje de esta relaciéon se ha venido haciendo
especificamente en correspondencia al acoso, asi el
proposito de la presente investigacién fue analizar la
relacion entre el clima y la violencia laboral en los
funcionarios de una universidad publica.

Materiales y métodos

Se estableci6 un estudio cuantitativo de tipo
descriptivo correlacional con disefio transversal(30).
La poblacion estuvo conformada por 1501
funcionarios de una universidad publica de San Juan
de Pasto, mediante un muestreo estratificado con
una afijacién proporcional, se obtuvo una muestra de
410 participantes entre administrativos (39,7%),
directivos (4,8%), docentes (36,7%) y personal de
apoyo (18,8%). Con respecto al nivel de estudio
alcanzado, el 13,24% cursaron hasta basica
segundaria, el 11% son técnicos y tecnélogos, el 23%
son profesionales, el 10% han cursado maestria y el
47% han alcanzado el titulo de doctorado.

Para la recoleccion de informacién, se utilizo el
Cuestionario de Clima Laboral del DAFP, que evalua
siete dimensiones: orientaciéon organizacional (00),
administracién del talento humano (ATH), estilo de
direccion o liderazgo (ED), comunicacién e
integracion (CI), trabajo en grupo (TG), capacidad
profesional (CP) y medio ambiente fisico (MAF)(1),

Para medir violencia laboral en el trabajo se aplicé el
Inventario de Violencia y Acoso Psicologico en el
Trabajo (IVAPT) validado para Colombia, con el fin
de conocer la presencia e intensidad de la violencia y
la existencia de mobbing. Este instrumento mide tres
componentes, manipulaciéon para inducir al castigo
(MIC), danos a la imagen publica (DIP) y obstaculos
al desempefio laboral (ODL)(@6).

Para el desarrollo del estudio, inicialmente se conté
con el aval del Consejo de Administraciéon de la
Universidad, a continuacién, se realiz6 una fase de
sensibilizacion e informacion con los participantes.
Los instrumentos de medicion se sometieron a
validacion de contenido, con la participaciéon de

[140]

cinco jueces profesionales expertos en el area de
medicion y evaluacién y en el campo de la psicologia
organizacional, quienes evaluaron pertinencia,
coherencia y claridad de los items, posteriormente se
hicieron los ajustes y se disei6 el formato digital.

Una vez se obtuvieron los datos, se procedié a
determinar la confiabilidad de los instrumentos a
través de la consistencia interna. El Cuestionario de
Clima Laboral del Departamento Administrativo de
la Funcién Publica obtuvo un Alfa de Cronbach de
0,932, se realiz6 un andlisis exploratorio por
cuadrados no ponderados (ULS), considerando que
las distribuciones de las variables resultaron
extremas(®l), mediante el método de rotaciéon
varimax, que corresponde a un método de rotacion
ortogonal, en el cual se asumen la independencia de
los factores(32),obteniendo una soluciéon de cinco
factores con altos indices de confiabilidad para cada
uno de ellos (ED (0,87) CP (0,87) ATH (0,83) TG
(0,76) MAF (0,84)).Por su parte, el Inventario de
Violencia y Acoso Psicolégico en el Trabajo IVAPT
obtuvo una confiabilidad de 0,929. (tabla 1)

El andlisis de resultados se realizé con el software
SPSS version 23, las variables clima organizacional,
violencia laboral y acoso psicolégico en el trabajo
fueron evaluadas por separado, se calculé la
distribucion de las variables, se identific6 una
ausencia de normalidad en los datos y finalmente se
utilizé el coeficiente de Spearman.

Consideraciones éticas

De acuerdo con la normatividad colombiana
establecida en la Resolucion 8430 de 1993 del
Ministerio de Salud®3), el presente estudio se
clasifica como una investigacién sin riesgo. El
estudio conté con el aval del Comité de Etica de la
Universidad y la autorizaciéon al Consejo de
Administracién, que permitié continuar con la fase
de sensibilizacién e informacién, previa a la
aplicacion de los instrumentos. Se obtuvo el
consentimiento informado por escrito que garantiza
el anonimato, la confidencialidad y la participaciéon
libre e informada en el proceso de investigacion.
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Tabla 1. Descripcién de la carga factorial de los items del instrumento de Clima Organizacional del Departamento

Administrativo de la Funcién Publica (DAPF)

Caracteristicas Evaluadas en cada Dimension Carg.:al Alpha de Cronbach
factorial
Estilo de direccion
Mi jefe tiene en cuenta las sugerencias que le formulo 0,795
Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos. 0,785
Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo 0,747
Mi jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimiento y habilidades de sus colabora 0,675
Mi jefe tiene los conocimientos y las destrezas para dirigir el area 0,671
El trato que recibo de mi jefe es respetuoso 0,669 0,87
Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes 0,652
En mi 4rea, el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa 0,624
Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi drea son apoyadas por el jefe. 0,536
Recibo de mi jefe retroalimentacién tanto de aspectos positivos como de aspectos negativos de mi trabajo 0,301
Capacidad Profesional
En mi trabajo hago una buena utilizacién de mis conocimientos 0,726
Tengo claridad de por qué realizo mis trabajos 0,711
Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo. 0,664
Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo. 0,657
Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario por el bien de la entidad 0,645
Entiendo claramente mi papel dentro del area de trabajo a la que pertenezco. 0,615
Supero las expectativas que mi jefe tiene sobre mi desempefio. 0,544 0,87
Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo 0,536
Siento que estoy ubicado en el cargo que desempefio, de acuerdo con mis conocimientos y habilidades. 0,507
Considero que mis funciones estan claramente determinadas. 0,49
Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos de trabajo. 0,393
Los objetivos de mi entidad son claros 0,329
Conozco la mision y la vision de mi entidad. 0,321
Cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo 0,283
Administracién del Talento Humano
La entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas 0,663
Generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe entrenamiento adecuado para realizar su trabajo. 0,639
Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan en la entidad 0,549
La entidad concede los encargos a las personas que los merecen. 0,546
Los empleados de la entidad ponen en practica los valores institucionales 0,484
Existe un nivel adecuado de comunicacion entre las diferentes areas de la entidad. 0,473
La capacitacion es una prioridad en la entidad 0,47
La entidad me tiene en cuenta para la planeacion de sus actividades. 0,466
Me entero de lo que ocurre en mi entidad, mas por comunicaciones oficiales que por comunicaciones informales 0,451
Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo eficientemente 0,428 0,83
Trabajo en grupo
En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en grupo. 0,252
Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis compafieros 0,705
En mi 4rea de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacién con mis compafieros de trabajo que facilita el logro de 0702
los resultados !
Los objetivos de los grupos en los que yo he participado son compartidos por todos sus integrantes 0,702
Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos 0,623
Los procedimientos de mi drea de trabajo garantizan la efectividad de las acciones que se realizan 0,558
En mi &rea mantenemos las prioridades para el desarrollo del trabajo 0,352
Considero que las personas de los grupos en que he participado, aportan lo que se espera de ellas para la realizacion 032
de las tareas ’
Considero que las personas de los grupos en que he participado, aportan lo que se espera de ellas para la realizaciéon 0297 076
de las tareas ! ’
En mi drea compartimos informacion til para el trabajo 0,291
Medio ambiente fisico
Mi area de trabajo permanece ordenada 0,729
Mi drea de trabajo permanece limpia 0,725 0,84
En mi 4rea de trabajo se efectian oportunamente las actividades de mantenimiento que sean necesarias 0,602
En mi 4rea de trabajo la iluminacién es la adecuada 0,568
Mi area de trabajo tiene suficiente ventilaciéon 0,559
Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro (ergonomia) 0,551
En mi 4rea de trabajo no hay contaminacién auditiva (ruido) 0,525
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Resultados

La poblacién estuvo conformada por 410
funcionarios, de los cuales el 49,8% fueron mujeres;
las edades mas frecuentes oscilan entre 30 y 59 afios
(75%), en un menor porcentaje se encuentran
edades de los 18 a 29 afos (17%), y un 8% se
encontraron entre los 60 o mas afios. El estado civil
mas recurrente fue casado(a) (46%) y soltero(a)
(36%).

Clima organizacional

Se obtuvo una medida de favorabilidad o
desfavorabilidad de los servidores publicos frente a
su entorno laboral, a partir de las respuestas dadas
por los sujetos en los diferentes items. Se encontrd
de manera general que el 79% de los funcionarios
perciben el clima organizacional como favorable.

En cuanto a las dimensiones que componen esta
variable, se pueden percibir mayores niveles de
favorabilidad en la capacidad profesional y estilo de
direccion. Asi mismo, se puede evidenciar que las
Unicas dimensiones que no superan el 75% de
favorabilidad son administracion del talento humano
y medio ambiente (Figura 1).

Favorable % Desfavorable %

100
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32
12,5 16

Estilo de Capacidad
direccién (ED) profesional (CP)

Administracién Trabajo en grupo Medio ambiente
del talento (TG) fisico (MAF)
humano (ATH)

Teniendo en cuenta los cargos en los que se
desempefian los funcionarios se puede mencionar
que administrativos, docentes y personal de apoyo
perciben un nivel semejante de favorabilidad de
clima organizacional, que oscila aproximadamente
entre el 78% y 79%. Por su parte, en los directivos el
porcentaje de favorabilidad sobresale con un 84,8%.

En referencia al nivel educativo de los participantes,
no se presentaron diferencias significativas en
cuanto a la percepcién favorable del clima
organizacional se encuentra un porcentaje de
favorabilidad que oscila entre el 79% y el 80%; en el
caso puntual del funcionario sin ningin nivel de
educacién formal (n=1) y los que cursaron como

ultimo nivel de estudio la primaria (n=14)
presentaron un 82% de favorabilidad.

Violencia laboral

Se evalu6 la presencia de violencia laboral
considerandola alta, media o nula, en

correspondencia a la cantidad de diferentes formas o
eventos de violencia que la persona sufre en su
ambiente de trabajo y se determina por el nimero de
reactivos en que el sujeto contesté como positivo
frente a la presencia de conductas violentas. En el
nivel alto se ubican el 34% de la poblacién, un 39%
en un nivel medio y un 27% report6 que no habia
recibido ningin tipo de violencia en su ambito
laboral.

Teniendo en cuenta que el instrumento de mediciéon
permite obtener tanto valores de presencia de
violencia  laboral  general, como  valores
independientes para cada uno de los factores (MIC,
DIP, ODL) que componen esta variable. Cada uno de
estos factores tiene una medida cuantitativa propia
en la que los participantes han contestado la

Figura 1. Favorabilidad vs. desfavorabilidad del clima totalidad de los Items (Tabla 2).
organizacional por dimensiones
Tabla 2. Presencia de violencia laboral
Factores de violencia laboral
Niveles Manipulacién para inducir al castigo Daiios a la imagen publica (DIP) Obstaculos al desempeiio
(MIC) % % laboral (ODL) %
Alto 16 11 4
Medio 49 44 23
Nulo 35 45 73
Total 100 100 100
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Se observa que las puntuaciones mas altas de los
factores de violencia laboral evaluados se ubican en
el nivel nulo y medio.

Por su parte, la intensidad de violencia laboral se
cuantifica uniendo en nudmero de conductas
violentas presentes a la frecuencia con que cada una
de estas conductas se da, de acuerdo a los resultados
se encontro6 que el 10% de la poblacidn se ubica en el
nivel alto y medio.

Acoso psicolégico

En cuanto al acoso psicologico en el trabajo se
reportd un 10,2 %. En el nivel alto se ubicé el 4,4% y
en el nivel medio el 5,8%, el resto de la poblacién se
ubico en los niveles bajo y nulo.

Relacién entre clima organizacional y violencia
laboral

Smirnov. Considerando la ausencia de normalidad
que estos presentaron se aplicé el coeficiente de
correlacion de Spearman, obteniendo como
resultado que, entre el clima organizacional y la
violencia laboral existe una importante relacion
negativa (r=-0,441, p<0,005), esto implica que la
presencia de violencia se relaciona con bajos niveles
o ausencia de favorabilidad de clima organizacional
y viceversa (Tabla 3). Dentro de estas dimensiones
de identifica una correlacién negativa mas estrecha
entre la violencia laboral y el estilo de liderazgo
(ED); este factor también presenta una alta
correlacidon con el factor obstaculos al desempefio
laboral (ODL) y este, a su vez se encuentra en un
nivel semejante de correlacién con respecto a
administracién del talento humano (ATH). La
variable clima organizacional se correlacion6 de
manera importante con los factores de violencia
laboral MIC Y ODL (Tabla 3).

Previo al andlisis de la relacion entre las dos
variables, se aplico la prueba de Kolmogorov-
Tabla 3. Correlacién clima organizacional y violencia laboral
VL APT DIP MIC ODL

ED -0,441** -0,347** -0,366** -0,376** -0,433**
CpP -0,304** -0,184** -0,190** -0,240** -0,336**
ATH -0,424** -0,261** -0,271** -0,371** -0,406**
TG -0,340** -0,292** -0,245%* -0,323** -0,331**
MAF -0,207** -0,197** -0,155%* -0,197** -0,208**
CL -0,474** -0,342** -0,348** -0,415** -0,462**

VL: Violencia laboral; APT: Acoso psicolégico en el trabajo; DIP: Dafios a la imagen publica MIC: Manipulacion para inducir al castigo; ODL: Obstaculos al
desempefio laboral; ED: Estilo de direccién; CP: Capacidad profesional; ATH: Administracién del talento humano; TG: Trabajo en equipo; MAF: Medio
ambiente fisico; CL: Clima laboral. Se resalta en negrita el valor que representa la mayor correlacion entre variables. Los asteriscos representan la

significancia de la correlacion (p <0,05% p<0,01*¥*)

Discusion
Los resultados de la variable clima laboral,
mostraron que los funcionarios en general

reportaron una percepcién favorable, de los cuales
sobresale el grupo de directivos con un nivel de
percepcién de mayor favorabilidad, lo cual permite
reafirmar que el tipo de cargo posiblemente esta
relacionado con la percepcidn del clima laboral34.
Sin embargo, es importante aclarar que la diferencia
en la percepcién entre directivos y el resto de
funcionarios evaluados, no se relaciona con el nivel
de educacion, ya que no se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en cuanto a esta
caracteristica sociodemografica.

De las dimensiones que componen el clima laboral se
destaca la capacidad profesional (CP) con una alta
favorabilidad. Estos resultados se enlazan con
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hallazgos previos en otras investigaciones(3536), en
los cuales se observa que la CP denota un panorama
sobre la forma en que los colaboradores estan
utilizando sus competencias y desarrollando auin
mas sus habilidades, aspecto que aporta a la
organizacién pero también al desarrollo del talento
humano ,lo cual repercute directamente en su
bienestar personal, profesional y laboral.

Por el contrario, la que presenta el menor porcentaje
de favorabilidad es la administracién del talento
humano (ATH), dimension que es necesario
profundizar, ya que los procesos de seleccidn,
induccidn, contratacion, capacitacion, evaluacion del
desempefio, seguridad y salud en el trabajo y
bienestar podrian afectar de manera desfavorable a
la percepcion del clima organizacional. Esta
situacién ha sido encontrada por otros autores,
quienes han reportado un descontento por parte de
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los colaboradores con relacion a la oferta de
oportunidades de realizacion personal y laboral en la
organizaciéon(3436),  razén por la cual es
recomendable que se dirija la atenciéon hacia el
analisis de esta variable, dado que el clima laboral tal
como se administre en la institucion representara el
desarrollo integral y el bienestar de los funcionarios,
las acciones orientadas a velar por el crecimiento
personal y profesional que aportan a mejorar la
satisfaccion y la calidad de vida laboral de los
funcionarios en la institucién, lo que puede generar
un mayor compromiso que a la innovacién y
desarrollo de la organizacion3?).

La administraciéon integral del talento humano al
servicio del Estado, es una condiciéon necesaria para
que los organismos publicos funcionen internamente
y que el servicio se preste de manera adecuada,
generando los resultados que espera la sociedad(11),
En este aspecto se resalta el papel de los directivos
en las areas administrativas del ambito publico®8),
quienes estan en la obligacion de brindar
metodologias y capacitaciones a los funcionarios de
una institucién, para garantizar un buen clima
organizacional y contribuir en la prestaciéon de un
mejor servicio a los usuarios(®.

Se ha reconocido que dependiendo del tipo de
liderazgo ejercido, puede emerger una variabilidad
que va desde un clima favorable a uno
desfavorable(8). IdentificAndolo como un factor que
influye directamente en el clima laboral, debido a la
relacion reciproca existente entre liderazgo y clima
organizacional en las instituciones educativas9.
Esto se asemeja a los hallazgos del presente estudio,
ya que la puntuacion de “liderazgo” es la segunda
con mayor favorabilidad, permitiendo inferir que la
dinamica de esta institucion se desarrolla de manera
que el estilo de direccién mejora la percepcién que
los colaboradores tienen con respecto al ambiente
laboral.

Dada la favorabilidad de la dimensién trabajo en
grupo (TG), se reafirma la estrecha asociacion entre
esta y el clima laboral“9), El estado satisfactorio del
TG evidencia la efectividad del desempefio de los
colaboradores, mediante relaciones interpersonales
adecuadas y de cooperacion. De esta manera, se
espera que las dindamicas entre los integrantes de
esta institucion, faciliten el logro de resultados y
cumplimiento de metas.
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Los resultados demuestran que en este momento el
clima organizacional percibido es altamente
favorable; sin embargo, se requiere realizar un
continuo seguimiento, puesto que las organizaciones
son dinamicas y existen multiples factores externos e
internos que se vivencian a diario y pueden
afectarlo().

En cuanto a la violencia laboral los resultados
muestran  situaciones que requieren una
intervencion, al considerar el porcentaje de
poblacién que manifestaron percibir un nivel alto o
medio de violencia laboral; esta variable ocasiona
diferentes tipos de conflictos relacionados con la
disminucién del rendimiento laboral, el bienestar del
trabajador y afecta en gran medida a la
organizacién(26). Tomando en cuenta los factores que
componen esta variable (MIC, DIP, ODL) se infiere
desde la definiciébn operativa del instrumento
aplicado y desde la Ley 1010 de 2006 de acoso
laboral, que la mayoria de los actos violentos
encontrados en esta Institucion se enfocan
probablemente en disponer situaciones con el
objetivo de perjudicar al otro, de manera que se
provoque injustamente el castigo o incluso el
despido, afirmacién que requiere de otros estudios
para complementar su andlisis.

Los comportamientos relacionados a violencia
laboral de alta intensidad, presentan porcentajes
bajos, es decir, los actos de violencia se manifiestan
de manera aislada, sin perjudicar en mayor medida a
la poblacién. Es importante tener en cuenta que los
porcentajes de los resultados de acoso psicoldgico en
el trabajo en esta investigacion (10,2%), son
relativamente similares respecto a los encontrados
en México (8,5%), utilizando el mismo instrumento;
sin embargo, es necesario tener en cuenta que
realizar comparaciones de resultados sobre la
mediciéon y variaciones en la prevalencia de la
variable en diferentes paises (México, Chile, Espana,
Costa Rica, Bolivia, Ecuador y Cuba) dadas las
posibles diferencias en la poblacién (como por
ejemplo con docentes universitarios), razones
culturales y por los diferentes sentidos que se le
asigna al atributo de acoso laboral y a las variadas
estrategias para medirlo, resulta complicado®!. Por
lo tanto, es fundamental incluir en los estudios sobre
violencia laboral muestras del sector educativo, que
brinden elementos de analisis y reflexion frente al
tema de estudio, resaltando la importancia de poner
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en marcha un plan de accién para disminuir y
controlar estos comportamientos hostiles.

Mas aln, en algunos estudios se ha logrado
determinar una relacién entre acoso y clima
laboral(2-52829), articulandose con los resultados del
presente estudio. En esta linea se ha determinado
que la presencia de practicas de acoso resulta
contingente, tanto al tipo de clima que predomina en
dicho entorno, como a los procesos de cambio
organizacional que se dan en el mismo, de igual
manera se afirma que un ambiente de trabajo
caracterizado por el apoyo entre sus miembros,
ejerce un efecto preventivo para las situaciones de
acoso(28),

Con respecto al estilo de direccion se destaca la
estrecha correlacion negativa con la presencia de
violencia laboral, de esta manera se observa que
pese al bajo porcentaje de funcionarios que han sido
victimas de violencia laboral en cualquiera de sus
formas o niveles, posiblemente estos tienen una
perspectiva negativa de sus jefes y de los altos
mandos de la institucion, alterando la atmoésfera
organizacional. Igualmente, se resalta la importante
correlacién inversa entre la ATH y ODL, que permite
mencionar que posiblemente la falta de
oportunidades de crecimiento profesional y personal
evidenciada en el porcentaje de desfavorabilidad de
la ATH, se asocia con actos contemplados en la
evaluacion del factor OLD, en los que probablemente
se obstaculiza el desempefio de la victima, ocultando
informacion, bloqueando 0 impidiendo
oportunidades de mejora en el trabajo, aportando a
la teoria de la bidireccionalidad®. Por el contrario, el
medio ambiente fisico (MAF) es el que presenta
menor coeficiente de correlacién con la violencia
laboral y el acoso psicolégico en el trabajo y sus
factores, dejando de manifiesto que los participantes
no lo perciben como un factor de riesgo para la
emergencia de comportamientos de violencia en el
lugar de trabajo.

Con base en la literatura revisada, se puede destacar
que a pesar de que existen estudios que confirman la
relacion entre el acoso psicolégico en el trabajo y el
clima laboral(@52829), es limitada la investigacién que
existe con respecto a esta relacion con violencia
laboral propiamente dicha; por ello, el principal
aporte del presente estudio se ha focalizado en
reconocer la prevalencia de la violencia y su relacion
con respecto al clima organizacional. Ante esta
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relacion deberia considerarse realizar una
intervencion dirigida a disminuir la presencia de
violencia en el trabajo; esta seria efectiva para la
prevencion de practicas de acoso laboral y sus
devastadores efectos, y favoreceria las percepciones
del ambiente laboral?829, En este caso, es
importante que las directivas de la instituciéon
reconozcan la relacién evidenciada entre estas dos
variables, con el fin de crear estrategias efectivas
para gestionar tanto la violencia laboral como el
acoso psicolégico en el trabajo y con esto, observar
el posible efecto en la estabilidad de un clima laboral
favorable.

Conclusiones

En general, los funcionarios de la instituciéon conocen
e identifican su organizacidn, asi como el sentido de
su labor, orientando sus acciones hacia el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Se
acepta la hipotesis de investigacion, concluyendo
que a mayor favorabilidad de clima organizacional
menor es la presencia de acoso laboral.

Los comportamientos caracteristicos de obstaculos
al desempefio laboral y los referentes a
manipulacién para inducir al castigo son los que se
asocian en mayor medida con la desfavorabilidad del
clima organizacional.

El medio ambiente fisico se reconocié como una
dimensioén del clima laboral que no se asocia de
manera importante con la incidencia de violencia
laboral en la institucién de educaciéon superior,
infiriendo que la violencia laboral estd mas asociada
con las interacciones entre los funcionarios de la
instituciéon, que con las condiciones fisicas que
rodean al trabajador.

La presente investigacion implica el acercamiento y
reconocimiento de la violencia laboral como una
variable determinante en la incidencia de casos de
hostigamiento en el lugar de trabajo, asi como la
desfavorabilidad de la percepcion del ambiente
laboral evidenciada en la correlacién inversa
comprobada en este estudio. En este sentido se
sugiere continuar con esta linea de investigacion, con
el fin de profundizar en la relacion del clima
organizacional con la base del acoso psicoldgico en el
trabajo, que como se refiere en esta investigacion es
la violencia laboral.
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