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Introducción  

En el contexto laboral contemporáneo, la relación fundamental entre la violencia en el trabajo y el 

clima organizacional ha captado la atención de investigadores y profesionales por igual. La 

investigación buscaba analizar la correlación de estos dos fenómenos complejos bajo una 

metodología de muestreo probabilístico estratificado diseñado para asegurar la representatividad 

de la muestra seleccionada. Como herramientas fundamentales, se emplearon dos instrumentos de 

evaluación: la Escala de Violencia en el trabajo (EVT) desarrollada por Uribe (2013), la cual está 

compuesta por dieciséis factores agrupados en cuatro dimensiones que miden la violencia en el 

ámbito laboral; y la Escala de clima organizacional (EDCO) creada por Acero (2006), enfocada en 

analizar el ambiente laboral, a través de cuarenta ítems distribuidos en ocho dimensiones.  

 

Es fundamental considerar que el análisis de estas variables permitió enfocarse en la importancia 

de crear entornos laborales óptimos, lo que a su vez contribuye a garantizar un equilibrio en el 

bienestar de los trabajadores. La premisa subyacente era que un ambiente laboral hostil puede 

propiciar la violencia en el trabajo, mientras que un ambiente organizacional positivo actúa como 

un factor protector, contribuyendo significativamente a mantener este equilibrio indispensable.  

 

Al revisar las ideas respaldadas para el presente estudio, como en el caso de Uribe (2011) que 

afirma que, desde la edad primitiva, el ser humano tuvo que desarrollar comportamientos agresivos 

para buscar alimentos, defenderse de depredadores y luchar contra sus rivales. En otras palabras, 

lo que el autor quiere decir es que, a nivel evolutivo y biológico, los seres vivos en general y el ser 

humano en particular, tuvo que dotarse biológicamente de elementos que le permitan sobrevivir. 

De ahí que, bajo esta perspectiva se subrayaba la importancia de estudiar las dos variables 

mencionadas anteriormente.  

 

También fue esencial tener en cuenta aspectos sociales y psicológicos que podrían enriquecer la 

comprensión del comportamiento humano (Uribe, 2013). En este sentido, las teorías de Hobbes, 

Hume y Fromm han ilustrado la complejidad de los conflictos humanos. Bourdieu, por otro lado, 

expandía estas ideas desde perspectivas de la violencia simbólica, proporcionando un marco teórico 

adicional para el análisis de esta investigación.  
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Cabe resaltar que, al observar que los temas investigados se originaban en situaciones de 

carencia conducían a alteraciones significativas tanto para los colaboradores como en la 

organización en conjunto, pues su impacto es tangible en la percepción y experiencia de los 

colaboradores. Lo anterior adquirió bastante relevancia, a partir del momento en que se consideró 

el fenómeno de la violencia en el contexto laboral y su relación con un clima hostil. Por ende, los 

objetivos de este estudio se enfocaron en analizar meticulosamente la relación entre la violencia en 

el trabajo y el clima laboral de Bravo Meneses y asociados BATERICARS. 

 

Conforme a lo anterior, los resultados indicaron que la media general del clima organizacional 

en BATERICARS fue de X̅=169,38, se clasificó en niveles altos. Al respecto, en el análisis por 

dimensiones, las puntuaciones medias variaron entre 3,83 y 4,50, reflejando criterios de 

satisfacción en áreas específicas del clima organizacional, como, por ejemplo, en las relaciones 

interpersonales, el sentido de pertenencia, la disponibilidad de recursos, la estabilidad, entre otras.  

Por otro lado, la mayoría de los factores evaluados en la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT) 

mostraron bajos indicadores de violencia, con la ausencia de violencia en la mayoría de los casos 

reportados. Sin embargo, hubo una tendencia hacia niveles más altos de violencia en factores como 

«Violencia física», donde se reportaron casos de violencia extrema y peligrosa, al igual que en 

«Exceso de supervisión y control» y «Violencia verbal», pues mostraron un porcentaje 

relativamente alto de violencia.   

 

En lo que respecta al análisis de correlación, se identificó una relación significativa y débil entre 

la discriminación y las relaciones interpersonales en el entorno laboral de Bravo Meneses y 

asociados S.A.S – BATERICARS, indicando una asociación inversa entre ambas variables. Este 

hallazgo subraya la importancia de abordar la discriminación para promover relaciones 

interpersonales saludables en el lugar de trabajo. Sin embargo, no se encontraron correlaciones 

significativas entre otras dimensiones del clima organizacional y los factores de violencia en el 

trabajo.  

 

En virtud de lo anterior, se concluye que, a partir del presente trabajo de investigación, se dio 

respuesta al objetivo general, el cual pretendió analizar la relación entre el clima organizacional y 

la violencia en el trabajo y a partir de ello se formularon una serie de conclusiones, conforme a los 
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principales hallazgos, pero también, se determinó la necesidad de abarcar más elementos que 

permitan explicar estas dinámicas y sus implicaciones teóricas.  
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1. Planteamiento del problema 

 

1.1. Descripción del problema   

 

La problemática de la violencia en el ámbito laboral se ha convertido en un desafío global que 

trasciende fronteras, contextos ocupacionales y grupos profesionales. En los últimos años ha 

cobrado relevancia y se ha convertido en una prioridad para los países industrializados y para 

aquellos en vías de desarrollo, pero, a pesar del impacto significativo del acoso laboral en el país, 

el sistema en Colombia no ha integrado suficientes elementos para la supervisión de la salud en el 

entorno laboral, por lo que este fenómeno afecta la dignidad de la fuerza laboral, generando 

desigualdad, discriminación y estigmatización laboral. Puede que se deba a que muchas veces se 

normalizan los comentarios misóginos, los gestos lascivos, las invasiones inapropiadas al espacio 

personal, el irrespeto por los horarios de trabajo, el acoso constante, que terminan siendo parte de 

un despido silencioso y su eventual abandono.  

 

En este sentido, la violencia en el trabajo es considerada como la conducta repetida y persistente 

a nivel intimidatorio, provocativo e intimidatorio que un individuo realiza sobre alguien, con el 

objetivo de atormentar, desgastar, frustrar o conseguir malestar (Einarsen, citado por Carvajal y 

Dávila, 2013). En efecto, este problema genera afectaciones de salud pública a nivel mundial, 

debido a que puede transgredir a una persona de manera directa o indirecta, lo cual tiene un impacto 

psicológico, emocional y esto afecta su bienestar, y equilibrio (Organización Internacional del 

Trabajo, [OIT, 1998]).   

 

Cabe mencionar que, en la Declaración de la OIT del año 1998 (citada por el Ministerio de la 

Protección Social, 2004), se reportó que, en países como Francia, Argentina, Rumania, Canadá e 

Inglaterra, se registraron tasas entre el 1,9% para hombres y el 4.6 % para mujeres; además de que 

cerca de 6 millones de trabajadores fueron objeto de violencia física, tres millones de acoso sexual 

y cerca de 12 millones de intimidación y amedrentamiento (Villamil, 2010). Complementando lo 

anterior, la encuesta OIT-Lloyd's Register Foundation-Gallup (2022) reportó que la violencia 

laboral afecta en gran medida a las mujeres, no obstante, los hombres no se quedan atrás puesto 

que el 17,9% por ciento de las mujeres y hombres asalariados afirmaron ser víctimas de violencia 

y acoso psicológicos durante su vida laboral. Entre ello, un 8,5% habían enfrentado violencia y 
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acoso físicos; del mismo modo, casi un 23% de los participantes han experimentado violencia y 

acoso en el trabajo de tipo físico, psicológico o sexual.  

 

En el caso de Latinoamérica, Cruz y Casique (2020) identificaron una elevada prevalencia del 

problema de violencia laboral contra las mujeres mexicanas. En concreto, se observó que la 

violencia psicológica o emocional es la que presenta un mayor porcentaje (62.81%), seguida por 

las manifestaciones de violencia sexual como el acoso de género (57.79%) y la atención sexual no 

buscada (40.70%). Adicionalmente, Toro y Gómez-Rubio (2016) a través de una revisión 

sistemática donde incluyeron 17 estudios a nivel de Latinoamérica, la mayoría se enfocaron por 

acoso psicológico como un tema central, donde los factores facilitadores en tanto a la violencia en 

el trabajo, se relacionan con aspectos organizacionales (70,5%); individuales (29,4%) y sociales e 

(23,5%), lo que quiere decir que dentro de una determinada organización pueden existir diversas 

condiciones que aumentan el acoso laboral, y en menor medida, son las problemáticas individuales 

y sociales las que afectan la satisfacción de los colaboradores.  

 

Por otro lado, al contextualizar esta problemática a nivel nacional, se encuentran noticas que 

mencionan que ocho de cada diez personas en Colombia no se sienten a gusto con su empleo y de 

ellos, un 25% refiere que su trabajo es la principal fuente de estrés (La República, 2019a). Lo 

anterior, conduce a efectos adversos como el ausentismo, la retirada del trabajo sin justificación, la 

disminución de la productividad y el deterioro de las relaciones interpersonales con familiares, 

amigos o colegas. Es más, el acoso laboral es un tema que ha sido dejado de lado y que 

generalmente se oculta, por lo tanto, frente a esta realidad, se destaca la necesidad de que las 

organizaciones fomenten una cultura de prevención e implementación de un clima óptimo y con 

cero tolerancias hacia el abuso, puesto que estas conductas a menudo se normalizan.  

 

De igual manera, la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE) y el 

Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE) indican que la prolongación del 

horario de trabajo es una de las principales problemáticas asociadas a la insatisfacción (La 

República, 2019b). Asimismo, en el contexto colombiano en el estudio de Carvajal y Dávila (2013) 

se evidencian datos del Ministerio de la Protección Social, demostrando que cerca del 20% de los 

trabajadores en Colombia están expuestos a acoso laboral, y este tipo de violencia psicológica 

afecta en mayor medida la calidad del ambiente de trabajo, la salud y vida de los trabajadores.   
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El escenario de esta problemática a nivel regional fue investigado por Villota y Cabrera (2015) 

quienes identificaron la predominancia en la percepción de riesgo del clima laboral con un 50 %, 

lo cual arroja hallazgos significativos sobre la influencia que tiene el clima laboral dentro de los 

procesos organizacionales. Este factor de riesgo puede estar asociado a aquellos espacios en donde 

se presenta violencia laboral y esto afecta el entorno y/o ambiente laboral.  

 

Por lo anterior, la violencia en el trabajo y el clima organizacional son factores relevantes, 

teniendo en cuenta que la hipermodernidad es caracterizada por la fragmentación del mundo del 

trabajo que afecta los procesos organizacionales y las subjetividades de los colaboradores es decir 

la relación hombre – trabajo – organización (WeiszKohn, 2016). De este modo, cuando se 

normalizan este tipo de actitudes en una empresa, los efectos pueden configurarse en problemas 

para la salud del colaborador y más concretamente el desarrollo de cuadros psicopatológicos como 

ansiedad, estrés, depresión, dificultades de concentración, problemas del sueño; pero además 

síntomas de desgaste físico, dolores corporales, afectaciones cardiovasculares e incluso 

manifestaciones gastrointestinales; además, a nivel laboral pueden prevalecer problemas de 

desempeño, clima laboral, insatisfacción (Ellis et al., 2021). 

   

1.1.1. Formulación del problema   

   

¿Cuál es la relación entre la violencia en el trabajo y clima organizacional en los trabajadores de la 

empresa Bravo Meneses y asociados S.A.S - BATERICARS?  

   

1.1.2. Sistematización del problema  

   

¿Cuál es el nivel de clima organizacional en los funcionarios de la empresa Bravo Meneses y 

Asociados S.A.S - BATERICARS?  

   

¿Cuáles son las manifestaciones de violencia en el trabajo en los funcionarios de la empresa 

Bravo Meneses y Asociados S.A.S - BATERICARS?   
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¿Existe relación entre la violencia en el trabajo y el clima organizacional en los funcionarios de 

la empresa Bravo Meneses y Asociados S.A.S - BATERICARS?  

 

1.2. Hipótesis  

   

1.2.1. Hipótesis de trabajo 

   

Existe correlación entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo.  

   

1.2.2. Hipótesis nula  

   

No existe correlación entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo.  

 

1.3. Justificación   

   

Desde hace varios años atrás, Einarsen (2000) ha evidenciado que la violencia en el trabajo puede 

conducir a un ambiente laboral negativo, afectando no solo el rendimiento laboral, sino también la 

satisfacción y la salud mental de los colaboradores, y por ello se subraya la relevancia de esta 

investigación en el ámbito de la psicología organizacional. En función de ello, el presente proyecto 

de investigación se justifica a partir de su novedad; utilidad para la disciplina, para la empresa 

BATERICARS, y de su viabilidad.   

 

En este sentido, Carvajal y Dávila (2013), mencionan que, aunque existe un amplio cuerpo de 

investigaciones en torno a la violencia general en el país, los estudios en materia de violencia en 

contextos laborales son limitados, lo que dificulta su descripción y abordaje. De ahí que se suelen 

observar vacíos conceptuales y áreas sin explorar dentro de este mismo campo (Pantoja 2020). Al 

contextualizar esta realidad en a nivel regional, la proporción de estudios que exploren esta relación 

específica es menor, lo que constituyó a que este estudio sea innovador y esencial para comprender 

este fenómeno a nivel local.  

 

En virtud de ello, desde el presente estudio se analizó la correlación entre las variables de 

violencia en el trabajo y el clima laboral y cómo estas dos influyen en las funciones de los 
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colaboradores dentro de la empresa BATERICARS. De este modo, el aporte a nivel disciplinar 

probablemente contribuya a la consideración teórica de variables asociadas al clima laboral. En 

esencia, cuando se identifican posibles manifestaciones de violencia y cómo estas pueden afectar 

directa o indirectamente a los colaboradores que integran a la empresa, conduce a que se diseñen 

actividades y estrategias adaptadas a las necesidades y problemáticas.  

 

Por lo anterior, este estudio posiblemente contribuya al campo organizacional, pues Einarsen 

(2000), ha demostrado como las manifestaciones de violencia en el trabajo pueden tener un impacto 

significativo en el ambiente laboral y el bienestar de los colaboradores. Esto quiere decir que, la 

información proporcionada a raíz del diseño teórico-metodológico, como de los resultados del 

estudio, pueden contribuir a que futuras investigaciones se guíen, estudien y comparen los datos, 

empleando metodologías mixtas y explicativas. Esto es imprescindible para el desarrollo de 

programas destinados a prevenir factores de riesgo y potencializar factores de protección en una 

empresa.  

 

Siguiendo la idea de Bauman (2003) sobre la sociedad líquida, caracterizada por su fluidez y 

volatilidad, se reconoce la necesidad de que las organizaciones se adapten a estos cambios junto 

con sus colaboradores, fomentando reflexiones y opiniones estructuradas en el ámbito laboral. Este 

enfoque integral permite generar un análisis más profundo y significativo de la violencia en el 

trabajo y su relación con el clima organizacional en el contexto colombiano. 

 

Finalmente, la viabilidad de esta investigación se ve respaldada por la disponibilidad de recursos 

y el entusiasmo demostrado por los colaboradores de BATERICARS para participar en el estudio. 

Robbins (2005), enfatiza la importancia de la participación de los empleados en la investigación 

para garantizar su éxito y relevancia en el contexto organizacional. El interés genuino manifestado 

por la población no solo facilita la realización de la investigación, sino que también destaca su 

pertenencia y utilidad para la empresa en cuestión. Esta dinámica de participación y el respaldo 

teórico proporcionado por los estudios previos confirman la solidez y el valor de este estudio en el 

ámbito organizacional, consolidándose como una contribución significativa a la comprensión del 

fenómeno de la violencia en el trabajo y su impacto en el clima laboral. 
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1.4. Objetivos   

   

1.4.1. Objetivo general    

   

Analizar la relación entre la violencia en el trabajo y clima organizacional de los colaboradores de 

Bravo Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS. 

   

1.4.2. Objetivos específicos   

   

● Identificar el nivel de clima organizacional de los funcionarios de Bravo Meneses y 

asociados S.A.S – BATERICARS. 

● Comprobar que tipo de manifestaciones de violencia se presentan en los colaboradores de 

Bravo Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS. 

● Determinar la relación entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo en los 

funcionarios de Bravo Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS. 

 

1.5. Marco referencial o fundamentos teóricos   

 

 1.5.1. Antecedentes  

A continuación, se presentan estudios previos sobre la violencia en el trabajo y el clima 

organizacional, a nivel internacional, nacional y regional respectivamente.  

   

1.5.1.1. Internacionales. En el ámbito a lo internacional, destaca la investigación Hu et al. 

(2022) desarrollada en Beijing y que se titula como «Association between workplace psychological 

violence and work engagement among emergency nurses: The mediating effect of organizational 

climate», cuyo propósito fue demostrar el efecto mediador del clima organizacional en las 

enfermeras de departamentos de emergencia respecto al compromiso y la violencia laborales. Los 

resultados indicaron que la puntuación media del clima organizacional fue de 108.6 puntos, 

ubicándose en el rango medio. Asimismo, la puntuación total media para la violencia psicológica 

fue de 63.3 puntos, también en el rango medio. Este comportamiento negativo directo, arrojó una 

puntuación baja de 1.6 puntos. En virtud de lo anterior Hu et al. (2022) afirmaron que, el clima 
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organizacional es un predictor del compromiso laboral. Por lo tanto, concluyeron que, para prevenir 

la violencia psicológica laboral y mejorar el nivel de compromiso laboral de las enfermeras de 

emergencia, los procesos de intervención deben enfocarse en mejorar el clima organizacional.   

Los aportes de esta investigación permitieron indagar sobre las consecuencias o repercusiones 

que pueden desencadenarse por un posible clima organizacional hostil. Abordando una buena 

estructura teórica se espera contribuir a la identificación temprana de posibles problemáticas que 

afecten el bienestar del trabajador.  

 

En Malasia, se llevó a cabo una investigación denominada «A study on the impact of 

organisational climate on employee performance in a malaysian consultancy» realizada por Li & 

Mahadevan (2017), la cual tuvo como objetivo, estudiar el impacto del clima organizacional en 

relación al rendimiento de los empleados, dentro de los resultados el clima los empleados perciben 

o encuentran positivo y significativo el clima organizacional  que se presenta en la organización, 

esto dando a denotar tal y como se ha observado, que si en una organización se presenta un buen 

clima organizacional, se obtendrán buenos resultados en el rendimiento de sus empleados, pero 

siendo importante que así lo lleguen a percibir.  

 

Por otro lado, en México Elizalde et al. (2021) llevaron a cabo una investigación titulada «Clima 

organizacional y su relación con la violencia laboral en mujeres trabajadoras de Durango México» 

en donde se logró evidenciar que la información que existe sobre la violencia en el trabajo y el 

clima organizacional es muy limitada. Se observó que, la variable clima organizacional presenta 

un grado de asociación de = -.543 con la variable violencia laboral, manifestándose una correlación 

negativa entre las variables, lo cual implica que tienen una relación inversa, es decir si el clima 

organizacional se mueve hacia un sentido, la variable violencia laboral se moverá hacia el sentido 

contrario. Así lo afirma Elizalde et al. (2021) en donde anterior apartado nos afirma que se presenta 

una influencia entre las variables que se desean estudiar y aunque es una problemática latente, no 

se encuentra el suficiente abordaje teórico con correlación de violencia en el trabajo y clima 

organizacional en el país.  

 

En el Perú, Chullo y Taco (2016) diseñaron una investigación denominada, «Clima laboral y 

acoso laboral en los trabajadores de una cadena de pizzerías». Esta tuvo como objetivo, el estudio 

de la relación entre el clima organizacional y acoso laboral. De esta forma, los autores encontraron 
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que, hay presencia de ambas variables en este contexto laboral, pero con porcentajes bajos, 

encontrando de esta forma una relación estadísticamente significativa entre la presencia de acoso 

o violencia laboral siendo de r=0.321; p<0.05 y que tan intenso se presenta en relación al clima 

laboral que es r=-0.402; p<0.05, pero en ambos casos presentándonos una relación inversa, lo que 

nos indica que una mayor presencia y/o intensidad del acoso o violencia se va a ver relacionado 

con un clima laboral desfavorable.   

 

A su vez, Aguado (2012) realizó una investigación titulada «clima organizacional de una 

institución educativa de Ventanilla según la perspectiva de los docentes» en donde el objetivo 

principal era determinar el clima organizacional que se presentaba en la institución, se trabajó con 

57 docentes, en donde se usó el cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stringer, en donde 

los resultados que se obtuvieron ayudaron a determinar qué se presentaba un nivel aceptable con 

un (70,2%) y nivel regular con (26,3%) de esta forma lo relacionado a clima organizacional obtuvo 

niveles aceptables o regulares, concluyendo que para los profesores su ambiente de trabajo les 

permite satisfacer las necesidades de la institución educativa. 

 

Por otro lado, Uribe et al. (2011) diseñaron un estudio denominado, «La escala mexicana de 

acoso en el trabajo (EMAT): violencia laboral, factores psicosomáticos y clima laboral un estudio 

confirmatorio» el cual se centró en analizar la relación entre el clima organizacional, la violencia 

en el trabajo y los factores psicosomáticos como indicadores de salud ocupacional, la población 

que hizo partícipe de este proyecto fue de 800 trabajadores mexicanos en un muestreo no 

probabilístico. Por lo anterior, Uribe et al. (2011) concluyeron que un clima laboral deteriorado es 

el contexto más idóneo para que se llegue a presentar violencia o acoso dentro del trabajo, todo 

esto viéndose respaldado por los resultados otorgados por el instrumento EMAT, en donde la 

fiabilidad se la encontraba fluctuando entre el 0,56 y 0,90 de alfa de Cronbach, logrando confirmar 

de esta forma esa relación entre acoso o violencia laboral y la disminución de un buen clima 

laboral.   

 

En Monterrey, la investigación de Williams (2013) llamada «Estudio diagnóstico de clima 

laboral en una dependencia pública», pretendía conocer la percepción del talento humano sobre el 

clima organizacional, seleccionadas con base en la organización, detectando fortalezas y áreas de 

oportunidades dentro de la dependencia. Se concluyó que su dimensión mejor evaluada era el 
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trabajo en equipo con un 74%, pero la dimensión con menor puntuación termina siendo motivación 

con un 17%, demostrando que no existe una buena motivación en la empresa, provocando que no 

se identifica con su institución laboral.  

 

1.5.1.2. Nacionales. Carvajal y Dávila (2013) se encargaron de realizar una revisión 

bibliográfica sobre distintas investigaciones que se realizaron sobre la violencia en el trabajo, una 

de estas tuvo como objetivo el reconocer las variables sociales y subjetivas del fenómeno de la 

violencia en el trabajo, para darle una mejor explicación al cómo se llega a presentar y cómo es 

llegar a vivir ese tipo de experiencias dentro de lo laboral, se la llevó a cabo en distintos sistemas 

de trabajo de distintas ciudades de Colombia. Los resultados que arrojó esta investigación es que 

cerca del 20% de los trabajadores en el país estaban expuestos al acoso laboral afectando así el 

ambiente en el trabajo. Una de las conductas de acoso laboral que presentó mayor frecuencia en el 

estudio fue la agresión verbal. Donde el 12.8% manifestaron haber sufrido agresiones verbales, 

mientras que las agresiones físicas presento un 1.3%, donde comúnmente se presentaban golpes, 

lesiones con arma blanca y atracos, de los cuales 16 eran hombres y 8 mujeres, y por último el 

acoso sexual presento un 1.7% de los cuales 20 fueron hombres y 13 mujeres.  

 

Liberty Seguros (2017) realizó un «Informe de la evaluación del clima laboral. Unidades 

tecnológicas de Santander - U.T.S. Bucaramanga», cuyo propósito fue conocer la percepción que 

tenían los individuos dentro de la organización sobre el clima laboral, para esto se aplicó el 

instrumento de escala de clima organizacional (EDCO). Los resultados indican que 55 

colaboradores afirmaban que percibían un clima organizacional o laboral positivo, reflejado en las 

respuestas de las diferentes dimensiones de la escala EDCO, y como recomendaciones para no 

bajar esa percepción de clima laboral positivo de 55 trabajadores, se menciona lo que es permanecer 

con las estrategias organizacionales para mantenerla, y los 14 trabajadores restantes, identificar, 

evaluar e implementar los factores de riesgo psicosocial, mejorando el ambiente en la empresa.   

 

Por otro lado, Pérez (2016) realizó una investigación titulada «Análisis del clima organizacional 

en el comando de departamento de policía del municipio de Arauca» en donde se describió cómo 

es la dinámica dentro de un comando de la policía nacional, y al igual que la anterior se utilizó la 

escala de clima organizacional (EDCO), logrando establecer cómo era esa percepción de los 

integrantes de la policía, con un total de 143 policías los cuales cumplían funciones administrativas, 
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en donde por medio de los resultados se encontró con un puntaje de 192 de 200 posibles dando a 

entender que es una calificación alta y que la empresa maneja un buen clima organizacional.  

 

1.5.1.3. Regionales. Rosero y Martínez (2018) realizaron una investigación llamada «Análisis 

del clima laboral de los empleados de la DIAN Ipiales», cuyo objetivo era analizar, describir y 

explicar el clima laboral de la empresa, mediante un diseño descriptivo. Los resultados indicaron 

que el clima laboral de los trabajadores de la DIAN no es adecuado, ya que genera un nivel de 

medición malo en más del 50 % de las variables estudiadas, respaldadas por factores evaluados con 

puntaje bajo, como el trabajo en equipo, la sinergia como entidad, que solo cumplen actividades 

específicas limitando el interés por la interrelación de cada actuar, provocando un desinterés por el 

trabajo realizado en otras áreas.   

 

Por otro lado, la investigación Rueda (2014), denominada, «Percepciones sobre los estilos de 

liderazgo y el clima organizacional en los funcionarios del área administrativa de la fundación 

hospital San Pedro». Esta se llevó a cabo desde el paradigma cuantitativo, con un diseño no 

experimental de nivel correlacional, para la recolección de datos se usaron los instrumentos CELID 

S y EDCO. Lo que tiene que ver con clima organizacional se encontraron resultados de un 84% 

queriendo decir que los trabajadores perciben su clima organizacional de una forma positiva, y si 

hablamos de las sub escalas que posee esta prueba encontramos que sentido de pertenencia, 

relaciones interpersonales, claridad y coherencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, 

retribución y estilo de dirección tienen medias de 23,31;21,25;20.159;19,97;19,95;19,636 y 19,59 

respectivamente, en donde la media más baja fue de la sub escala de valores colectivos con 17,44 

dando a entender que toca trabajar un poco más en lo que sería lo colectivo con esta población pero 

a diferencia de algunas otras investigaciones, logramos darnos cuenta el cómo tener con puntaje 

alto unos factores puede cambiar por completo la actitud de los empleados con la empresa.  

 

A su vez, Arciniegas et al. (2016) en su estudio denominado «análisis del clima organizacional 

en mundo mujer sede Pasto Las Lunas-Nariño» propusieron como objetivo, la realización de un 

análisis del clima organizacional. Por lo anterior, los resultados indican que un 16,6% de los 

colaboradores de dicha compañía consideran la necesidad de mejorar la comunicación; un 

porcentaje similar se observó en materia del manejo de conflicto. Aunque también mencionan que 

han recibido un proceso de inducción que les ha permitido conocer las funciones que deben 
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desempeñar; y recibir capacitaciones (90,47%). Asimismo, el clima se caracterizó por tener un 

reciente funcionamiento, pero con mejoramiento en algunas.  

 

Otra investigación denominó «percepción individual de clima organizacional y desempeño 

laboral en los servidores públicos de carrera administrativa del ICBF sede regional Nariño» de 

Rodríguez (2013), donde se evaluó el clima organizacional a partir de la escala (EDCO). Los 

resultados, fueron altos en las escalas estilo de dirección y sentido de pertenencia con una media 

de 20.82 seguidos por la dimensión de claridad y coherencia en la dirección donde su promedio 

fue de 20.82 y así sucesivamente, demostrando que la percepción del clima laboral es positiva y 

que existen aspectos por mejorar como estabilidad y retribución por tener promedios de 17.97 y 

16.68, pero dando a entender que los colaboradores desempeñan sus labores de la mejor forma 

posible.   

 

Por último, Pantoja et al. (2020) en su estudio denominado «relación entre clima organizacional 

y violencia laboral en funcionarios de una universidad pública», se utilizó un estudio descriptivo 

correlacional con una población de 410 funcionarios, para recolectar la información se usó la escala 

de clima laboral del departamento administrativo de la función pública de Colombia y el inventario 

de violencia y acoso psicológico en el trabajo. Los resultados arrojaron que existe una relación 

negativa entre clima y violencia laboral con r=-0,441 y p<0,005, de esta forma demostrando que si 

existe o si se presenta violencia laboral se va a ver relacionada con bajos niveles de clima laboral 

y viceversa.  

   

1.5.2. Marco teórico   

   

A continuación, se dan una breve conceptualización de las variables a investigar, para que se tenga 

una mejor comprensión sobre el tema.  

   

1.5.2.1. Violencia en el trabajo. La Organización Mundial de la Salud (OMS, 2002) menciona 

que el uso deliberado de la fuerza física o de poder a nivel de amenaza o acción contra sí mismo, 

contra los demás o contra una comunidad, con el objetivo de causar lesiones, muertes, daños 

psicológicos o privaciones se configura como violencia.   
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Sin embargo, cuando se habla de violencia en el trabajo o laboral, el Ministerio de Trabajo de 

la República de Colombia a través de la ley 1010 del 2006 menciona que, el acoso laboral es toda 

acción, omisión o comportamiento, destinado a provocar, directa o indirectamente, daño físico, 

psicológico o moral a un trabajador o trabajadora, sea como amenaza o acción consumada. La 

misma incluye violencia de género, acoso psicológico, moral y sexual en el trabajo, y puede 

provenir tanto de niveles jerárquicos superiores, del mismo rango o inferiores. Este fenómeno se 

ha descrito como los intentos repetidos y persistentes de una persona para atormentar, desgastar, 

frustrar o conseguir una reacción de otro individuo mediante un trato que provoca, presiona, asusta, 

intimida o causa malestar en el trabajo. (OIT, como se citó en Uribe, 2013).  

 

No sobra mencionar la definición de la OIT (2003) cuando refiere que la violencia laboral es 

«toda acción, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable mediante el cual una 

persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad 

profesional o como consecuencia directa de la misma» (p.1).   

 

Para efectos de una mejor organización a continuación, se expondrán las dimensiones y factores 

que ayudan a entender la conceptualización de la variable de violencia en el trabajo, basándose en 

la información que se logra encontrar dentro de la escala de violencia en el trabajo (EVT). Hay que 

resaltar que, Ilustración 1 resume cada una las dimensiones y factores abordados. 
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Figura 1  

Dimensiones y factores de la escala EVT 

 

Fuente: Uribe, J. (2011). Violencia y acoso en el trabajo. Mobbing 

 

La Ilustración número 1 permite evidenciar que, la escala de violencia en el trabajo de Uribe 

(2013) se agrupa en cuatro dimensiones y estas, se distribuyen dieciséis factores. De este modo, la 

primera dimensión denominada «Hostigamiento y destructividad», se conforma por los cuatro 

primeros factores. En este orden de ideas, el «Hostigamiento sexual», se entiende como aquella 

situación de índole sexual no deseada, a nivel verbal, no verbal o física, cuyo propósito es atentar 

contra la dignidad de una persona, creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, 

ofensivo. El segundo factor, relacionado con las «Amenazas», describe situaciones en los que una 

persona intenta lastimar de forma verbal a otra, con el objetivo de generar miedo, lo que provoca 

en la víctima sensación de inseguridad y riesgo.   

 

Por su parte, el factor de «Violencia física», se asocia con la amenaza de la fuerza física contra 

otra persona o grupos de personas que pueden resultar dañadas o lesionadas física o psíquicamente. 

La OIT comprende tanto la lesión o agresión física, que provoque daños reales como la expresión 
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de una intención de causar daño. Finalmente, el cuarto factor denominado «Violencia verbal», tiene 

que ver con el manejo de la palabra para calumniar, circular información falsa dirigida a deteriorar 

el ánimo de una persona en forma directa o indirecta.  

 

En una segunda dimensión está el «Aislamiento Emocional», que agrupa los factor quinto, sexto 

y séptimo. El quinto factor es «Generar culpa», asociado con la sensación de remordimiento o 

arrepentimiento, ya que el agresor generó la creencia de que la víctima violó una norma. El sexto 

factor es la «Comunicación deteriorada», definida como la acción de interrumpir el enlace, 

transporte, correspondencia, relación entre dos o más interlocutores, provocando tensiones o una 

degradación de la información a comunicar. El séptimo factor es el «Aislamiento» relacionado con 

el comportamiento de un individuo para evitar pensar y actuar, por el temor de que pueda divulgarse 

algún material no controlado.   

 

Como tercera dimensión está la «Dominación y desprecio» la cual abarca desde el octavo al 

onceavo componente. Así, el «Castigo», se entiende como estímulos, operaciones o procesos 

dirigidos a castigar las respuestas, más no a los organismos. El noveno factor es el «Sabotaje y 

situaciones deshonestas», el cual se define como la acción de perjudicar a alguien con un mal 

trabajo, provocando desperfectos o entorpecimientos maliciosos de cualquier actividad. Las 

«Acciones deshonestas» hacen parte del décimo factor, y se caracterizan por ser impúdicas, 

indecentes y faltas de honestidad. Para finalizar, el onceavo factor es el «Abuso de poder», el cual 

se asocia a la afectación y quebrantamiento de la igualdad o el equilibrio entre poderes; 

principalmente se rompe por relaciones asimétricas, ya que el reparto de poder esta desequilibrada 

a favor de uno de los miembros y el maltrato y humillación, rebajar el orgullo de una persona, 

mortificar, defraudar, envilecer, abatir, someter, avergonzar.  

 

Para terminar, la cuarta dimensión vinculada con la «Hostilidad encubierta». Esta se divide en 

los últimos cinco factores. Es decir, el doceavo factor es la «Desacreditación profesional», y se 

define como el daño o la denigración de la reputación del otro, por medio de chismes o 

difamaciones, de manera privada o pública con palabras, hechos y acciones. Como treceavo factor, 

está la «Sobrecarga de trabajo», entendida como resultado entre la carga mental de un sujeto, su 

capacidad total, la cantidad de recursos que posee y la interacción que tiene con una tarea 

específica. El catorceavo factor tiene que ver con el «Clima laboral hostil», el cual se explica como 
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una variable independiente y responsable de la motivación, la satisfacción o la productividad. De 

este modo, puede ser determinada por la antigüedad en el trabajo, edad, género entre otras. Sin 

embargo, el clima laboral hostil se asocia cuando el sujeto percibe actitudes negativas en la 

atmósfera laboral e interpersonal.   

 

Por otra parte, el quinceavo factor denominado «Discriminación», se relaciona con el 

recibimiento de un trato distinto debido al origen racial, étnico, religioso, de convicciones, por 

discapacidad, edad u orientación sexual. El dieciseisavo factor se vincula con el «Exceso de 

supervisión y control», en donde el agresor somete a examen y revisión a un proceso, método o 

técnica en forma rigurosa.  

 

1.5.2.2. Clima organizacional. Según Denison, (citado por Guevara, 2018), este concepto se 

relaciona con las características permanentes de un ambiente interno de una empresa o empresa, 

percibidas por colaboradores o miembros de un grupo. Estas tienen la propiedad de influir en el 

comportamiento y se pueden describir con base en los valores organizacionales.   

Por otro lado, Acero et al. (1999) mencionan que, el clima organizacional es el conjunto de 

características que describen y distinguen a una organización de otra; las cuales tienen una relativa 

permanencia en el tiempo e influyen en la conducta de las personas en la organización.   

Para profundizar en el concepto de clima organizacional se utilizó la escala de clima 

organizacional (EDCO) diseñada por Acero et al. (1999), la cual mide, a través de ocho 

dimensiones, el clima organizacional en una empresa, la cual se resume en la Ilustración 2. 

 

Figura 2  

Dimensiones del Clima Organizacional a partir de la EDCO 
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Fuente: Acero Y, Echeverri LM, Lizarazo S, Quevedo AJ, Sanabria B. (1999) Escala de clima 

organizacional (EDCO). 

 

En virtud de ello, se compone de la dimensión de «Relaciones interpersonales», entendida como 

el grado en que los empleados se ayudan entre sí y sus relaciones son respetuosas y consideradas. 

«El estilo de dirección», es una segunda dimensión y se entiende como el grado en que los jefes 

apoyan, estimulan y dan participación a sus colaboradores. El tercer componente es el «Sentido de 

pertenencia» y se relaciona con el grado de orgullo derivado de la vinculación a la empresa, que 

conduce al compromiso y a la responsabilidad al momento de asumir objetivos y programas.  

 

La cuarta dimensión evalúa la «Retribución», que se experimenta por el grado de equidad en la 

remuneración y beneficio derivados del trabajo. La «Disponibilidad de recursos» es la quinta 

variable y se vincula con el nivel en que los empleados cuentan con la información, equipos y 

aporte requerido de otras personas y dependencias para la realización de su trabajo. Consiguiente 

está la «Estabilidad laboral», definida como el grado en que los empleados ven en la empresa claras 

posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo. 

En el penúltimo peldaño está la «Claridad y coherencia en la dirección» la cual tiene que ver con 

el grado de claridad de la alta dirección sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y 

programas de las áreas son conscientes con los criterios y políticas de la alta gerencia. Finalmente, 
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los «Valores colectivos», se entienden como el nivel en que un colaborador percibe en el medio 

interno, la cooperación, la responsabilidad y el respeto. Cabe mencionar que la Ilustración 2 resume 

estos componentes. 

   

1.5.3. Marco contextual   

   

1.5.3.1. Macro contexto. San Juan de Pasto, es la ciudad capital administrativa del 

departamento de Nariño, está ubicada al sur occidente de la Región Andina y posee un área urbana 

de 2.367, su ambiente climático alcanza temperaturas de alrededor de 10°C y 20°C. La división 

territorial se encuentra establecida por la división entre 12 comunas y 17 corregimientos 

pertenecientes, esto, tomando como base general a una población cercana a al 74.248 

aproximadamente en la capital administrativa del departamento de Nariño, tiene una ocupación de 

superficie de 6.181 kilómetros cuadrados, su cabecera municipal se ubica a una altitud de 2.527 

metros sobre el nivel del mar. Su fundación española fue en el año de 1537 por Sebastián de 

Belalcázar (Alcaldía de Pasto, 2020).  

 

Actualmente, las actividades económicas más destacadas en San Juan de Pastos son el comercio 

y los servicios realizados con pequeñas industrias o microempresas, de las que casi un 50 % 

corresponden a la manufactura artesanal por la predominancia cultural, arraigo y factor turístico, 

que propende la generación de proyectos que incentivan y promueven la historia de la región. 

Además, las empresas nariñenses de mayor tamaño se dedican principalmente a producir productos 

alimenticios, bebidas y fabricación de muebles; que posteriormente a la pandemia, se vio un 

incremento en aspectos de ventas de ropa, detalles personalizados, maquillaje, bebidas y comida 

artesanal e implementos decorativos (Alcaldía de Pasto, 2020).  

 

En el macro contexto de la investigación, es importante destacar que la disponibilidad de 

información específica sobre la industria automotriz resulta limitada. La Cámara de la Industria 

Automotriz de la Asociación Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) afirma que el gobierno 

nacional ratifica su compromiso con la industria automotriz mediante la expedición del Decreto 

1898 de 2023, cuyo principal objetivo es fortalecer la industria automotriz colombiana y promover 

la producción local. Este respaldo institucional no solo apoya a las pequeñas empresas automotrices 
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a nivel regional y nacional, sino que también resalta la singularidad y relevancia de BATERICARS 

en el sector.  

 

Actualmente, a nivel regional, no se dispone de datos detallados sobre empresas con una 

trazabilidad similar a la de BATERICARS en el sector automotriz. Por ello, se remitió a la 

información del psicólogo organizacional de esta empresa, que menciona que en la ciudad existen 

pequeños establecimientos que abordan aspectos similares en una escala más reducida (Ortega-

Montilla, Comunicación Personal, 2024). Esta falta de información detallada sobre competidores 

directos, combinada con el respaldo institucional mencionado, enfatiza aún más la singularidad y 

relevancia de BATERICARS en el contexto empresarial del sector, dentro de la industria 

automotriz a nivel nacional.  

 

1.5.3.2. Micro contexto. BATERICARS, una empresa con más de tres décadas de trayectoria 

en el departamento de Nariño se ha destacado en la distribución y comercialización de llantas, 

baterías, lubricantes y servicios relacionados con el sector automotriz. Desde su fundación, la 

empresa ha mantenido un enfoque claro en satisfacer las necesidades y requerimientos de sus 

clientes, basado en sólidos principios de compromiso, responsabilidad y calidad, lo que ha 

permitido su crecimiento y desarrollo empresarial. Además, BATERICARS ha demostrado un 

compromiso con la preservación del medio ambiente y el fomento del desarrollo humano de 

quienes forman parte de su entorno laboral.  

 

La empresa la fundó Ernesto Bravo, establecida en un modesto local del barrio de Fátima, donde 

se dedicaba principalmente a la venta y distribución de baterías, y por su experiencia y habilidades 

comerciales, estableció relaciones estratégicas con empresas y servitecas del sector. Con el tiempo, 

BATERICARS amplió sus operaciones adquiriendo nuevos terrenos y abriendo sucursales en 

diversas ubicaciones para adaptarse a las crecientes demandas de espacio y alcance geográfico.  

 

Según Ortega-Montilla, jefe de Gestión Humana a nivel nacional de la empresa BATERICARS 

afirma que “Su expansión ha alcanzado ciudades como San Juan de Pasto, donde cuenta con 

presencia en los barrios Julián Bucheli, Éxito Panamericana y Avenida Champagnat. Además, ha 

extendido su alcance a otras localidades como Ipiales, Popayán, Armenia, Ibagué y Cali, con 

múltiples sedes estratégicamente ubicadas en cada una de estas ciudades. Con un notable 
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crecimiento en su fuerza laboral, BATERICARS pasó de tener 190 empleados en 2021 a más de 

310 actualmente, consolidándose como un importante generador de empleo a nivel nacional y 

proyectando su expansión a ciudades de tamaño mediano y pequeño en Colombia. Como parte de 

su compromiso con el bienestar de sus empleados, BATERICARS opera en un horario laboral 

flexible, que incluye jornadas de trabajo de domingo a domingo. Además, la empresa reconoce el 

esfuerzo de sus colaboradores mediante incentivos como horas extras. Destacando su capacidad de 

innovación, BATERICARS no solo se dedica a la distribución, sino que también cuenta con una 

emisora propia y se ha diversificado como fabricante e importador de baterías, e incluso ha 

incursionado en la importación de su propia marca de aceite, BIBOR” (Comunicación personal, 23 

de marzo de 2023). 

   

1.6. Metodología   

   

La investigación se centra en la correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional en 

los empleados de la empresa Bravo Meneses y Asociados S.A.S. - BATERICARS, la metodología 

se convierte en el puente que vincula el objetivo con la recopilación de datos, su posterior análisis 

y la obtención de resultados.  

   

1.6.1. Paradigma de investigación   

   

La investigación se enmarca en el paradigma cuantitativo, ya que se fundamenta en la recopilación 

y el análisis de datos numéricos y estadísticos para entender las relaciones y patrones de las 

variables a explorar de violencia en el trabajo y clima organizacional entre los empleados de la 

empresa Bravo Meneses y Asociados S.A.S. – BATERICARS. Además, este paradigma nos 

permite hacer predicciones basadas en datos numéricos y análisis estadísticos, para evidenciar la 

conexión entre estas variables.  

   

1.6.2. Enfoque de investigación  

   

Se caracteriza por su énfasis en la recopilación y el análisis de datos numéricos y estadísticos con 

el propósito de cuantificar fenómenos, relaciones y patrones, busca medir y objetivar la realidad, 
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empleando técnicas de muestreo para obtener datos representativos de una población y estadísticas 

para analizarlos. Se fundamenta en la formulación de hipótesis específicas que se someten a 

pruebas y en la utilización de instrumentos de medición estandarizados.   

 

La investigación busca mantener un alto nivel de objetividad en la recopilación y el análisis de 

los datos, lo que permite obtener resultados cuantificables que respaldan la toma de decisiones 

informadas y la construcción de teorías basadas en datos empíricos.  

   

1.6.3. Tipo de investigación  

   

Esta investigación es de tipo correlacional, autores como Hernández et al. (2014) mencionan que 

la investigación correlacional busca analizar la relación entre dos variables o más variables 

mediante una descripción que concluye un análisis global del comportamiento de una sobre la otra. 

En este caso, la violencia en el trabajo y el clima organizacional en los funcionarios de Bravo 

Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS de la ciudad de San Juan de Pasto.  

   

1.6.4. Diseño de investigación  

   

El diseño utilizado corresponde al propuesto por Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

clasificado como no experimental de tipo transversal, el cual se característica por el levantamiento 

de información en un único momento, pero observando de manera detallada los factores 

predominantes tanto de clima organizacional y como la de violencia laboral y sus correlaciones. 

Es de aclarar que este diseño evita la manipulación deliberada de variables para observar el 

fenómeno en su ambiente natural y luego analiza los resultados.  

   

1.6.5. Población y muestra  

   

La «población» es esencial delimitar y definir de manera clara en la investigación, pues esta 

definición orienta cómo los datos se recopilan y analizan. Según Cea (1996) la población (o 

universo de estudio) es un conjunto de unidades de interés para la investigación, pues contribuyen 

a la obtención de cierta información. En este contexto, el término población hace referencia al 
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conjunto de individuos que comparten características o atributos específicos y que son de interés 

para el estudio. Ahora bien, la prueba a aplicar EVT se centra en los empleados de la empresa 

objeto de estudio en este caso BATERICARS.  

 

Al realizar una revisión de esa población, se evidencia que esta mantiene uniformidad en sus 

características o atributos para la aplicación de la prueba y que varía en su ubicación geográfica. 

Es importante conocer las limitaciones y sesgos asociados al muestreo por accesibilidad como el 

sesgo geográfico, entendido como la selección de sucursales accesibles que podría introducir un 

sesgo en los resultados, excluyendo áreas remotas o menos accesibles con características únicas o 

diferentes.   

 

Para lograrlo, se validó la ubicación geográfica de cada sucursal de la empresa en estudio, y se 

evidenció que no existe un sesgo geográfico, ya que todas están ubicadas en zonas urbanas 

accesibles en las respectivas ciudades, más aún, en ciertos estudios, especialmente aquellos en 

entornos controlados o específicos, como investigaciones en un lugar de trabajo, puede ser más 

factible obtener una muestra debido a la accesibilidad de los participantes en ese contexto 

particular, lo que justifica la generalización de los resultados a través de una muestra.  

 

Entonces, teniendo en cuenta esta limitación, se toma una muestra de la población, que es un 

subconjunto seleccionado de manera sistemática para representar a la población en su conjunto. El 

objetivo es que la muestra sea lo suficientemente representativa y tenga características similares a 

las de la población completa, lo que permite inferencias y generalizaciones sobre la población 

según los datos obtenidos de la muestra al aplicar la prueba.  

 

Para ello, se aplicó el muestreo probabilístico estratificado según el cual se divide en segmentos 

y se selecciona una muestra para cada segmento (Hernández et al., 2014). En vez de seleccionar 

una muestra aleatoria directamente de la población, el muestreo estratificado implica dividir la 

población en grupos más pequeños o estratos con características similares en nuestro caso la 

ubicación geográfica determinada por la sucursal de la empresa en estudio. Luego, se realiza una 

selección aleatoria de individuos de cada estrato, lo que garantiza que todos los segmentos de la 

población puedan asistir a la muestra y, por tanto, a los resultados del estudio.  
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La fórmula del muestreo probabilístico estratificado se usa para determinar el tamaño de la 

muestra que se tomará de cada estrato según la proporción o tamaño relativo de cada estrato en la 

población total. Esta fórmula asegura que cada estrato esté representado adecuadamente en la 

muestra, lo que permite hacer inferencias precisas sobre toda la población.  

   

Figura 3   

Fórmula para el cálculo de la muestra  

   

n=(N*Z^2*S^2) /((N-1) *E^2+Z^2*S^2)  

 

Donde:  

N: tamaño de la población.  

Z: se refiere al nivel de confianza de la investigación, para ello se utiliza la siguiente tabla.  

 

Tabla 1  

Equivalente del nivel de confianza 

 

Id 
Nivel de Confianza 

% 
Z 

1 99 2,575 

2 98 2,101 

3 97 2,08 

4 96 2,06 

5 95 1,96 

6 94 1,71 

7 93 1,699 

8 92 1,681 

9 91 1,663 

10 90 1,645 
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Fuente: Cea (1996). Metodología Cuantitativa: Estrategias y técnicas de investigación social. 

 

E: Es el margen de error de la investigación. 

S: Es la varianza. 

p: Es la probabilidad de que un evento se presente. 

q: A diferencia del anterior dato, es la probabilidad de que ese mismo evento no se presente. 

 

Tabla 2  

Datos para la fórmula 

 

Nivel de confianza 
95

% 

1,9

6 

Margen de error 5%  

Tamaño de la población 312  

Probabilidad que ocurra el evento 50%  

Probabilidad que no ocurra el 

evento 
50%  

 

Se tiene como resultado la siguiente fórmula: 

 

𝑛 =
299,6448

1,7379
= 172 

 

Siguiendo con el cálculo, la población es de N=312 y el tamaño de la muestra es n=172 

 

𝑓𝑐 =
𝑛

𝑁
 

 

Donde: fc: es la fracción constante y se reemplaza: 

 

𝑓𝑐 =
172

312
= 0,55128205 
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De manera que el total de la subpoblación se multiplicará por esta fracción constante fc para 

obtener el tamaño de la muestra por estrato, en este caso por sucursal (véase Tabla 3). 

 

Tabla 3  

Muestreo probabilístico estratificado 

 

Id 
Segmento por ubicación geográfica 

(Sucursal) 
Total, población por sucursal 

fc=0,55128205 
Muestra 

1 Ibagué B2 36 20 
2 Pasto Julián Bucheli B4 15 8 
3 Ipiales B5 32 18 
4 Pasto Éxito B6 25 14 
5 Pasto Champagnat B7 37 20 
6 Armenia B8 28 15 
7 Popayán B9 36 20 
8 Armenia B10 36 20 
9 Cali B14 41 23 
1
0 

Pasto ADM 26 14 

Total 312 172 

 

1.6.6. Matriz de operacionalización de variables 

 

Tabla 4  

Matriz de Operacionalización de Variables 

 

Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

Violencia 
en el 
trabajo 

El término 
mobbing, se 
refiere a 
conductas 
negativas que 
son dirigidas 
contra uno o 
varios 
empleados por 

Hostigamiento 
sexual 

Situación en que 
se produce 
cualquier 
comportamiento 
verbal, no verbal, 
físico no deseado 
de índole sexual, 
con el propósito o 
el efecto de 

7, 14, 23, 
25, 29, 30, 
42, 44, 90, 

92 

Cualitativa 
ordinal (para 
la 
categorización
) y variable 
cuantitativa 
discreta para 
el tiempo de 
duración. 
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Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

sus superiores o 
colegas (Uribe, 
2011).  
Son los intentos 
repetitivos y 
persistentes que 
una persona 
ejerce sobre otra 
para atormentar, 
desgastar, 
frustrar o 
conseguir una 
reacción de otro 
individuo, 
mediante un 
trato que 
continuamente 
provoca, 
presiona, asusta, 
intimida o causa 
incomodidad en 
el trabajo (Uribe, 
2011). 

atentar contra la 
dignidad de una 
persona, en 
particular cuando 
se crea un 
entorno 
intimidatorio, 
hostil, 
degradante, 
humillante, 
ofensivo. (Uribe, 
2011). 

Amenazas 

Situaciones en las 
que una persona 
intenta lastimar 
de forma verbal a 
otra, por medio 
del miedo que 
puede llegar a 
provocar, 
provocando en la 
víctima que se 
sienta en riesgo o 
a su vez, como 
todo anuncio de 
intención de 
causar un daño a 
una persona o a 
su propiedad. 
(Uribe, 2011). 

5, 9, 20, 61, 
63 

Violencia física 

Se entiende como 
amenaza de la 
fuerza física 
contra otra 
persona o grupos 
de personas que 
pueden resultar 
dañadas o 
lesionadas física o 
psíquicamente. 
(Uribe, 2011).  

41, 47, 58, 
62, 72, 76 
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Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

La OIT 
comprende tanto 
la lesión o 
agresión física, 
que provoque 
daños reales 
como la 
expresión de una 
intención de 
causar daño 

Violencia 
verbal 

Violencia limpia o 
psicológica; 
incluye el manejo 
de la palabra para 
calumniar, 
circular 
información falsa 
dirigida a 
deteriorar el 
ánimo de una 
persona en forma 
directa o 
indirecta. (Uribe, 
2011). 

4, 6, 11, 33, 
60, 69, 88, 

93 

Generar culpa 

Es una sensación 
de 
remordimiento, 
resultado de la 
creencia de que 
se ha violado o 
que es capaz de 
violar una norma. 
Es sentirse 
culpable y 
arrepentido; es la 
experiencia 
inmediata de 
culpa por haber 
violado un código 
moral. (Uribe, 
2011). 

13, 31, 36, 
64, 68, 75, 

82 
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Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

Comunicación 
deteriorada 

La acción de 
interrumpir el 
enlace, 
transporte, 
correspondencia, 
relación entre dos 
o más 
interlocutores, 
provocando 
tensiones o una 
degradación de la 
información a 
comunicar. 
(Uribe, 2011). 

43, 71, 73, 
87 

Aislamiento 

La interposición 
de un periodo 
refractado 
durante el cual el 
individuo evita 
pensar y actuar, 
adaptarse de los 
contactos 
sociales por el 
temor de que 
pueda divulgarse 
algún material no 
controlado 
(inconsciente). 
Separar, apartar o 
abstraer. (Uribe, 
2011). 

15, 17, 18, 
21, 53, 55, 

80 

El castigo 

Operación o 
proceso donde se 
castigan las 
respuestas, no los 
organismos. 
(Uribe, 2011). 

3, 28, 52, 
77, 81 

Sabotaje y 
situaciones 

deshonestas 

La acción de 
perjudicar a 
alguien con un 
mal trabajo o 
provocando 

10, 37, 45, 
56, 74, 79 
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Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

desperfectos: 
entorpecimiento 
malicioso de 
cualquier 
actividad. 
Acciones 
deshonestas, 
impúdicas, 
indecentes y 
faltas de 
honestidad. 
(Uribe, 2011). 

Abuso de 
poder 

Romper la 
igualdad o 
equilibrio entre 
poderes; 
principalmente se 
rompe por 
relaciones 
asimétricas, ya 
que el reparto de 
poder está 
desequilibrada a 
favor de uno de 
los miembros y el 
maltrato y 
humillación, 
rebajar el orgullo 
de una persona, 
mortificar, 
defraudar, 
envilecer, abatir, 
someter, 
avergonzar. 
(Uribe, 2011). 

2, 34, 51,57, 
95 

Desacreditació
n profesional 

Dañar, denigrar la 
reputación del 
otro, por medio 
de chismes o 
difamaciones, de 
manera privada o 
pública con 

19, 32, 35, 
40, 67, 70, 

97 



Correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional 

40 

Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

palabras, hechos 
y acciones. 
(Uribe, 2011). 

Sobrecarga de 
trabajo 

Resultado de la 
carga mental en 
concreto de la 
interacción entre 
un sujeto 
específico y una 
tarea específica 
respondiendo a la 
diferencia entre 
la cantidad de 
recursos de 
procesamiento 
dedicados a la 
realización de la 
misma y la 
capacidad total 
del organismo. 
(Uribe, 2011). 

12, 27, 48, 
50, 66, 85, 

86 

Clima laboral 
hostil 

Responsable de 
efectos 
importantes 
sobre la 
motivación, 
satisfacción o 
productividad; 
puede ser 
determinada por 
la antigüedad en 
el trabajo, edad, 
género entre 
otras. Y el clima 
laboral hostil 
vendría a ser 
cuando el sujeto 
reporta 
percepciones y 
actitudes 
negativas, en las 
que la atmósfera 

84, 89, 91, 
94 
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Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

interpersonal 
refleje la 
existencia de 
conflictos. (Uribe, 
2011). 

Discriminación 

Es el trato distinto 
que se le puede 
llegar a dar a una 
persona de forma 
directa o 
indirecta, por 
razón de origen 
racial, étnico, 
religioso, de 
convicciones, por 
discapacidad, 
edad u 
orientación 
sexual. (Uribe, 
2011). 

22, 24, 28, 
38, 39, 46, 

65 

Exceso de 
supervisión 

Someter a 
examen y revisión 
una cosa para 
aceptar corregir, 
modificar, 
rectificar, 
repasar, retocar y 
controlar bajo un 
proceso, método 
o técnica en 
forma rigurosa 
(Uribe, 2011). 

1, 49, 54 

Clima 
organizacio
nal 
(Psicología 
positiva) 

Acero et al. 
(1999) definen el 
clima 
organizacional 
como el grupo de 
características 
que describen 
una organización 
y que distinguen 
de otras 

Relaciones 
interpersonale

s 

Grado en que los 
empleados se 
ayudan entre sí y 
sus relaciones son 
respetuosas y 
consideradas 

1, 2, 3, 4, 5 

Cualitativa 
Ordinal 

Estilo de 
dirección 

Grado en que los 
jefes apoyan, 
estimulan y dan 
participación a 

6, 7, 8, 9, 10 
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Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

organizaciones; 
son de 
permanencia 
relativa en el 
tiempo; e 
influyen en la 
conducta de las 
personas en la 
organización. 

sus 
colaboradores. 

Sentido de 
pertenencia 

Grado de orgullo 
derivado de la 
vinculación a la 
empresa, 
sentimiento de 
compromiso y 
responsabilidad 
en relación con 
sus objetivos y 
programas 

11, 12, 13, 
14, 15 

Retribución 

Grado de equidad 
en la 
remuneración y 
beneficio 
derivados del 
trabajo 

16, 17, 18, 
19, 20 

Disponibilidad 
de recursos 

Grado en que los 
empleados 
cuentan con la 
información, los 
equipos y el 
aporte requerido 
de otras personas 
y dependencias 
para la realización 
de su trabajo 

21, 22, 23, 
24, 25 

Estabilidad 
laboral 

Grado en que los 
empleados ven 
en la empresa 
claras 
posibilidades de 
pertenencia y 
estiman que a la 
gente se la 
conserva o 
despide con 
criterio justo 

26, 27, 28, 
29, 30 

Claridad y 
coherencia en 

la dirección 

Grado de claridad 
de la alta 
dirección sobre el 

31, 32, 33, 
34, 35 
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Variable 
Definición 
nominal 

Dimensiones 
Definición 
nominal 

Indicador 
Nivel de 
medición 

futuro de la 
empresa. Medida 
en que las metas 
y programas de 
las áreas son 
conscientes con 
los criterios y 
políticas de la alta 
gerencia 

Valores 
colectivos 

Grado en el que 
se perciben en el 
medio interno: 
cooperación, 
responsabilidad y 
respeto 

36, 37, 38, 
39, 40 

 

1.6.7. Técnica e instrumentos de recolección de información  

 

1.6.7.1. Escala de Violencia en el Trabajo (EVT). Uno de los instrumentos que se aplicó en 

esta investigación, fue la escala de violencia en el trabajo (EVT) la cual tiene un tiempo de 

aplicación de entre 50 minutos a 1 hora en donde evalúa 16 factores que están relacionados con el 

mobbing que se clasifican en 4 grupos distintos, que son: hostigamiento y destrucción, aislamiento 

emocional, dominación y desprecio y hostilidad encubierta, todo esto en 123 reactivos, de los 

cuales, 97 miden comportamientos de acoso y violencia física; 13 reactivos aportan información al 

respecto de factores psicosomáticos y los últimos 13 otorgan información sobre datos 

demográficos.   

 

Esta escala cuenta con baremación a nivel de percentiles y valores T para cada una de las 

dimensiones y factores de la EVT, que se encuentra en el Manual de aplicación (Uribe, 2011), pero 

que pueden consultarse estos valores en la siguiente tabla.  

 

Tabla 5  

Clasificación para normas generales en percentiles, y equivalentes, EVT 
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Percent

iles 
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

Equival

ente 

EVT 

No 

hay 

viole

ncia 

Viole

ncia 

míni

ma 

Muy 

poca 

viole

ncia 

Indici

os de 

viole

ncia 

Hay 

viole

ncia 

Exces

o de 

viole

ncia 

Much

a 

viole

ncia 

Viole

ncia 

extre

ma 

Viole

ncia 

peligr

osa 

Viole

ncia 

muy 

peligr

osa 

Fuente: Valores tomados de Uribe (2011). 

 

Los resultados muestran relaciones estadísticamente significativas, obteniendo réplicas 

positivas en relación con los estudios realizados con este instrumento, siendo notable resaltar que 

su fiabilidad oscila entre 0.56 y 0.90, sugiriendo que es robusto y confiable. Como a su vez se 

obtiene un alfa de Cronbach superior a 0.60 respaldando así la confiabilidad del instrumento.   

 

1.6.7.2. Escala de Clima Organizacional (EDCO). Esta prueba, ha sido diseñada, 

estandarizada y validada en Colombia por estudiantes de la Fundación Universitaria Konrad Lorenz 

en Bogotá. Se compone de 40 ítems divididos en 8 dimensiones: relaciones interpersonales, estilo 

de dirección, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia 

en la dirección y valores colectivos que permiten identificar la percepción del colaborador frente 

al clima organizacional.   

 

En este sentido, para el análisis dimensional de la EDCO, se utilizaron los promedios de las 5 

opciones de respuesta (siempre = 5; casi siempre=4; muchas veces=3; muy pocas veces=2 y 

nunca=1) en función de los siguientes criterios (Acero et al. Como se citó en Acosta et al., 2023):   

 

Muy satisfactorio: 4,34 - 5,00 

Satisfactorio:3,67- 4,33 

Moderadamente satisfactorio: 3,00 - 3,66 

Moderadamente insatisfactorio: 2,34 -2,99 

Insatisfactorio:1,67-2,33 

Muy insatisfactorio:1,00 -1,66 
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En cuanto a la validez de la escala de clima organizacional (EDCO), esta es una prueba que 

mide de manera precisa las dimensiones del clima organizacional, ya que, el coeficiente del alfa de 

Cronbach notifica un nivel de confiabilidad de 0,77 dando a entender que esta prueba es efectiva 

al aplicarla en organizaciones donde se quiera conocer el clima organizacional.  

 

Tabla 6  

Alfa de Cronbach de la EDCO 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,77 9 

 

Este resultado sugiere una sólida consistencia interna en las respuestas proporcionadas por los 

participantes, indicando una confiabilidad adecuada en la medición del clima organizacional. Lo 

anterior es imprescindible para realizar análisis de los resultados y establecer consistencia de la 

información.   

   

1.6.8. Descripción del procedimiento metodológico  

   

La figura 4 permite observar ilustrativamente el proceso realizado durante el proyecto de 

investigación. Pues en la Fase 1, se estableció el primer contacto con la población, a quienes se les 

explicó la temática, los objetivos que se buscan cumplir, los beneficios de participar y los derechos 

que tienen las personas interesadas en la participación al estudio. Esto les dio apertura a mostrar el 

consentimiento informado, para que se enteren de las estrategias y pruebas implementadas.   

 

Figura 4  

Flujograma de fases 
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La Fase 2: se realizó una prueba piloto con un 10 % de participantes que no formaron parte de 

la muestra, para garantizar que las preguntas se entiendan claramente.   

 

Fase 3: Definición de lugar de aplicación: En este caso se tuvieron en cuenta algunas variables 

que pudieron entorpecer la aplicación de la prueba. Debido a ello, se escogió un lugar con buena 

iluminación y los distractores como ruidos se minimicen al máximo.  

 

Fase 4: Aplicación: para la aplicación de las dos pruebas, se contó con el apoyo logístico del 

Psicólogo Organizacional de la Sede Administrativa de la Ciudad de Pasto, para gestionar 

encuentros virtuales a través de la plataforma Meet, con la finalidad de evaluar a los colaboradores 

de las diez sedes de forma sincrónica. Por tanto, para una primera jornada, se aplicó la Escala de 

Clima Organizacional (EDCO), mediante formato digital en Google Forms.  

 

Posterior a ello, y respetando la normativa de Derechos de autor (Ley 23 de 1983) se imprimió 

y se envió en formato físico, los cuestionarios de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT), para 

organizar una segunda jornada de aplicación en remoto. Los autores de este estudio estuvieron 
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presentes en los dos encuentros para asegurar la adecuada gestión y cumplimentación de los 

cuestionarios.  

 

Fase 5: En esta penúltima fase se realizó el vaciado de información para cada prueba. Es decir, 

para la EDCO se utilizó el programa Excel 2019 para efectuar una clasificación cromática de ítems 

para la correspondiente categorización de preguntas positivas y negativas. En cuanto a la 

evaluación de las preguntas positivas, se asignaron valores según la escala Likert correspondientes 

a: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca (1). Para las preguntas 

negativas, estos valores se invirtieron, es decir, Siempre (1), Casi siempre (2), Algunas veces (3), 

Casi Nunca (4) y Nunca (5). Este proceso se repitió para los 8 factores que componen la prueba 

EDCO, totalizando 40 preguntas.  

 

Para la segunda prueba, la EVT, que tiene 123 reactivos y permite identificar 16 factores y 4 

dimensiones, hay que mencionar que tiene dos formas de respuesta; la primera mide la frecuencia 

en siete opciones de respuesta (Nunca, 1; Casi nunca, 2; Una vez al mes, 3; Una vez a la semana, 

4; Casi diario, 5 y A diario, 6). Mientras que la segunda, valida el tiempo en meses (uno o menos 

de un mes =1; dos meses =2; tres meses = 3; Cuatro meses =4; cinco meses =5 y seis o más 

meses=6). Lo mencionado implica llevar a cabo procedimientos de multiplicación para las primeras 

97 preguntas del cuestionario, a fin de agrupar las respuestas según su frecuencia en relación con 

el tiempo, expresado en meses. Por otro lado, las 26 preguntas posteriores, comenzando desde la 

pregunta 98, están diseñadas para recabar datos demográficos.  

 

Fase 6: Por último, se realizó un análisis de resultados mediante el programa SPSS versión 25 

para determinar el uso de la estadística es paramétrica o no paramétrica. En consecuencia, esto 

permitió identificar el nivel de relación entre las variables de violencia en el trabajo y clima 

organizacional. Esto es imprescindible para que en una siguiente fase se elabore una discusión con 

respecto a los resultados y de esa forma concluir y establecer recomendaciones de la investigación.  

   

1.6.9. Ubicación de la investigación  

   

La investigación pertenece al grupo desarrollo humano y social del programa de psicología de la 

Universidad Mariana, que busca mediante procesos concretos y estandarizados desarrollar teoría 
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válida y confiable sobre el estudio. Además, está dentro de la línea de investigación salud y 

bienestar en el área de investigación organizacional, ya que su objetivo es apostarle por el 

mantenimiento de la salud mental y el bienestar de los sujetos, específicamente en los ejes de 

psicología positiva y talento humano.  

   

1.7. Elementos éticos y bioéticos   

   

Como es conocido, el psicólogo, al igual que otras profesiones, se rige por un código deontológico 

y bioético, establecido por el Artículo 2 ley 1090 de 2006. Este código es la piedra angular de su 

conducta profesional, independientemente del área que se desempeñe y en esta investigación no 

habrá ningún tipo de excepción al seguir dichas reglas entendidas en el contexto de esta 

investigación, el psicólogo se adhiere rigurosamente a los principios éticos y bioéticos establecidos 

en el código deontológico y bioético, específicamente en la Ley 1090 de 2006. Su compromiso 

fundamental radica en asegurar el bienestar, la salud y el desarrollo pleno de las personas y grupos 

involucrados.  

 

Este compromiso se manifiesta en el respeto absoluto a la persona, donde el psicólogo protege 

y defiende los derechos humanos de los participantes, evitando cualquier práctica que pueda atentar 

contra su libertad e integridad. Cualquier violación de estos derechos se informará de inmediato a 

las autoridades pertinentes, según lo establecido en el artículo 2 de la Ley 1090 de 2006.  

 

Además, se promueve y respeta la diversidad en todas sus formas. El psicólogo no puede 

discriminar por nacimiento, edad, raza, sexo, religión, ideología o nacionalidad, tal como lo 

dispone el artículo 3 de la Ley 1090 de 2006.  

 

En cuanto a la redacción de los informes escritos, se ejerce la máxima prudencia para evitar 

etiquetas discriminatorias. El lenguaje utilizado es cuidadoso y respetuoso al describir los 

resultados y conclusiones de la investigación, siguiendo las pautas del artículo 4 de la Ley 1090 de 

2006.  

 

Es crucial destacar que están terminantemente prohibidas la captación de participantes y la 

promesa de una práctica positiva. Cualquier actividad ilegal descubierta durante la investigación 



Correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional 

49 

se denunciará sin excepción a las autoridades competentes, conforme al artículo 5 de la Ley 1090 

de 2006.  

 

Finalmente, se considera también la Ley 1616 de 2013, que define la salud mental como un 

estado dinámico que permite a individuos y colectivos desplegar recursos emocionales, cognitivos 

y mentales. La investigación se realiza para contribuir al desarrollo de la psicología y al bienestar 

humano, respetando la dignidad y cumpliendo con las normas legales establecidas.  

 

2. Presentación de resultados 

 

2.1. Descripción general del método de análisis  

   

El presente trabajo investigativo tuvo como objetivo general, analizar la relación entre violencia en 

el trabajo y clima organizacional de los colaboradores de Bravo Meneses y asociados S.A.S-

BATERICARS. Por tanto, se aplicó la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y la Escala de 

Violencia en el trabajo (EVT), a una muestra compuesta por 172 participantes, distribuidos de la 

siguiente manera: 14 de ellos pertenecientes a la Sede Administrativa Pasto, 14 de la Sede Pasto 

Éxito, 8 de la Sede Pasto Julián Bucheli, 20 de la Sede Pasto Champagnat, 20 de la Sede Ibagué, 

18 de la Sede Ipiales, 15 de la Sede Armenia Esquina Cafetera, 20 de Popayán, 20 de la Sede 

Armenia las Palmas y finalmente 23 de la Sede Cali.   

 

Por lo anterior, los participantes aceptaron los términos establecidos en los consentimientos 

informados para su inclusión en el estudio. A través de un formulario virtual, se comprometieron 

a responder a las preguntas de las pruebas EDCO y EVT. Este compromiso implicó una 

participación en las actividades propuestas, una contribución significativa al acercamiento con la 

empresa y a la obtención de resultados pertinentes en el ámbito investigativo.  

 

En el marco de la investigación cuantitativa sobre la correlación entre el clima laboral y la 

violencia en el trabajo en los empleados de BATERICARS, se llevaron a cabo análisis estadísticos 

tanto descriptivos como inferenciales. De este modo, se utilizaron procedimientos de estadística 

descriptiva, para calcular frecuencias y porcentajes para cada variable, destacando la frecuencia de 

diferentes formas de violencia en la EVT y la distribución de percepciones del clima laboral en la 
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muestra según la EDCO. Además, se utilizaron análisis de frecuencia a través de tablas cruzadas 

para explorar relaciones entre variables y comprender mejor la dinámica laboral en 

BATERICARS.  Paralelamente, se obtuvieron valores como la media, la desviación estándar y la 

correlación. La media de las puntuaciones en la Escala de Clima Organizacional (EDCO) 

proporcionó un promedio general de la percepción del clima laboral en la muestra, mientras que la 

moda de las puntuaciones en la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT) identificó el tipo más 

común de violencia experimentada. La desviación estándar de las puntuaciones en la EVT ayudó 

a medir la variabilidad en la incidencia de violencia en el trabajo entre los empleados. Además, se 

realizó un análisis de correlación entre las puntuaciones en la EDCO y la EVT para examinar la 

relación entre el clima laboral y la violencia en el trabajo. Paralelamente, en la estadística 

descriptiva, se calcularon frecuencias y porcentajes para cada variable, destacando la frecuencia de 

diferentes formas de violencia en la EVT y la distribución de percepciones del clima laboral en la 

muestra según la EDCO. Además, se utilizaron análisis de frecuencia a través de tablas cruzadas 

para explorar relaciones entre variables y comprender mejor la dinámica laboral en 

BATERICARS.   

   

2.2. Procesamiento de la información  

   

Con relación al procesamiento de la información, se empleó el programa IBM SPSS (Statistical 

Package for the Social Sciences) versión 27.0, que permitió realizar un análisis paramétrico (media, 

mediana, desviación estándar, rangos, entre otras) y no paramétrico (frecuencias y porcentajes de 

las variables de clima organizacional y violencia en el trabajo). En este orden de ideas, para 

determinar el nivel de clima organizacional, se tuvo en cuenta los valores globales propuestos por 

Acero et al. (2006), tal y como se observan en la siguiente tabla.  

 

Tabla 7  

Niveles de la escala global de la EDCO 

 

Escala de Clima Organizacional  

Nivel 

Bajo  40 - 93  

Medio  94 - 147 

Alto  148 - 200  
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Por otro lado, los pasos para el análisis de la prueba EVT fueron, primero, la importación de los 

datos del vaciado de información del programa Excel al programa SPSS, los datos importados se 

codificaron a percentiles según los baremos establecidos en la prueba (Tabla 5) y desde allí se 

obtuvieron valores relacionados con la media, mediana, desviación estándar, mínimo, máximo, 

rango y asimetría de cada dimensión.   

Finalmente, se utilizó la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov, para determinar el 

estadístico correlacional que se va a implementar, en función del comportamiento paramétrico o 

no paramétrico de las variables de clima organizacional y violencia en el trabajo.  

   

2.3. Análisis e interpretación de resultados  

   

A continuación, se presentan los resultados organizados por objetivos específicos, por medio de la 

descripción de los hallazgos obtenidos a partir de la aplicación de la Escala de Clima organizacional 

(EDCO) y Escala de Violencia laboral (EVT) para colaboradores de BATERICARS. De este modo, 

se pudo obtener una serie de elementos que se analizaron a nivel descriptivo e inferencial, 

empleando frecuencias, porcentajes, medias, pruebas de normalidad, de significación y medidas 

correlacionales.  

   

2.3.1. Análisis del primer objetivo  

   

Para este primer objetivo, se buscó identificar el nivel de clima organizacional de los funcionarios 

de Bravo Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS. De este modo, se hizo un análisis de lo 

general a lo especifico, es decir, en un primer momento se describieron los resultados globales de 

variable de Clima Organizacional de la EDCO, en función de los porcentajes para cada nivel de 

clima, la media, mínimo, máximo y desviación estándar. Y, en un segundo momento, se tuvo en 

cuenta criterios de satisfacción de las dimensiones que componen el constructor de clima 

organizacional.  
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Tabla 8  

Escala EDCO global según información paramétrica y no paramétrica 

 

Clima 

organizacional 

Nivel Mín. Máx. Media (X̅) Desv. típ. 

 F % 

118,00 200,00 169,3779 16,88912 

Bajo 0 0,00% 

Medio 17 9,88% 

Alto 155 90,12% 

Total 172 100,00% 

 

En la tabla 8 se muestran las puntuaciones globales que los colaboradores de BATERICARS 

asignaron a la prueba EDCO. En este sentido, la media (X̅ =169,38) se ubicó en niveles altos de 

clima organizacional global, que fueron representados por un 90,23% de los participantes.   

 

Esto permite identificar que, incluso las puntuaciones mínimas (Min = 118,00) se agruparon 

dentro de niveles altos de clima organizacional, y, que, incluso los niveles bajos fueron nulos 

(0,00%) de acuerdo con la baremación establecida por Acero et al. (2006).  

 

Esto sugiere que, las percepciones de los colaboradores sobre su entorno de trabajo pueden 

influir significativamente en el comportamiento laboral y Guízar (2013) sostiene que el clima 

organizacional, al ser relevante en la relación entre las personas y las organizaciones, puede definir 

fenómenos objetivos como la estructura, el liderazgo, la toma de decisiones y repercutir en la 

satisfacción, el desempeño, la adaptación o los índices de rotación. Por ello se debe considerar su 

carácter multidimensional, que debe analizarse técnica y reflexivamente frente a esos indicadores 

(Chiavenato, citado por Rosero et al., 2018).  

 

En virtud de lo anterior, se incluyeron los valores dimensionales que hacen parte de la EDCO, 

a nivel de media, desviación estándar y puntuaciones mínimas y máximas. Dentro de las 

propiedades de esta escala, existen 8 dimensiones que dan cuenta de criterios de satisfacción sobre 
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las características de un ambiente laboral, que aportan información para describir la dinámica del 

clima organizacional.  

 

Tabla 9  

Estadísticos descriptivos para las 8 dimensiones de la EDCO 

 

Dimensiones 
Estadísticos 

N Media (X̅) Desv. Desviación Mínimo Máximo 

Relaciones interpersonales 172 4,35 0,5432 2,8 5 

Estilo dirección 172 4,05 0,689 2 5 

Sentido pertenencia 172 4,20 0,6633 2 5 

Retribución 172 4,50 0,4939 3 5 

Disponibilidad de recursos 172 4,46 0,6392 2 5 

Estabilidad 172 4,37 0,6132 2,2 5 

Claridad y coherencia en la dirección 172 4,10 0,6374 2,4 5 

Valores colectivos 172 3,83 0,5928 2,2 5 

 

La Tabla 9 permite identificar los valores de la Media (X̅) mínimo, máximo y las desviaciones 

típicas de las 8 dimensiones de la EDCO en función de los criterios de satisfacción. En este sentido, 

la mayoría se ubicaron en clasificaciones satisfactorias, hasta muy satisfactorias respecto a las 

relaciones interpersonales, la retribución, el estilo de dirección, entre otras, pues la media osciló 

entre X̅=3,83 (Valores colectivos), hasta X̅=4,46 (Disponibilidad de los recursos).   

 

Lo anterior, en palabras de Vesga-Rodríguez (2020) indica que, el constructor de clima 

organizacional debe concebirse como el conjunto de características que constituyen el ambiente 

del trabajo que rodea a las personas que desempeñan funciones laborales en una determinada 

empresa, pero que en esta dinámica intervienen procesos cognitivos como la percepción, relevante 

para seleccionar, organizar y dotar de significado a los estímulos que están presentes en su entorno 

(Konopaske et al., 2018) y gracias a ello, se identifican las descripciones e interpretaciones que un 

colaborador hace de su contexto de trabajo (Patlán, 2015).  
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2.3.2. Análisis del segundo objetivo  

   

En este objetivo, se buscó comprobar el tipo de manifestaciones de violencia que se presentan en 

los colaboradores de Bravo Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS. Es por ello por lo que, 

a continuación, se indican las frecuencias de las 16 dimensiones de la EVT. 

 

Tabla 10  

Frecuencias de Violencia en el Trabajo según percentiles 

 

 (10) (20) (30) (40) (50) (60) (70) (80) (90) 

Factores F % F % F % F % F % F % F % F % F % 

Hostigamiento sexual 165 95,9 0 0 0 0 1 0,6 2 1,2 0 0 2 1,2 1 0,6 1 0,6 

Violencia verbal 145 84,3 0 0 0 0 1 0,6 3 1,7 12 7 7 4,1 3 1,7 1 0,6 

Violencia física 142 82,6 0 0 3 1,7 3 1,7 2 1,2 3 1,7 7 4,1 3 1,7 9 5,2 

Amenazas 157 91,3 1 0,6 7 4,1 1 0,6 1 0,6 1 0,6 0 0 2 1,2 2 1,2 

Aislamiento 160 93 0 0 0 0 2 1,2 4 2,3 3 1,7 0 0 2 1,2 1 0,6 

Comunicación 
Deteriorada 

155 90,1 0 0 0 0 0 0 7 4,1 3 1,7 4 2,3 2 1,2 1 0,6 

Generación de culpa 150 87,2 3 1,7 6 3,5 3 1,7 1 0,6 1 0,6 4 2,3 1 0,6 3 1,7 

Maltrato y 
humillación 

159 92,4 0 0 0 0 0 0 0 0 7 4,1 2 1,2 3 1,7 1 0,6 

Sabotaje y situaciones 
deshonestas 

156 90,7 1 0,6 2 1,2 3 1,7 7 4,1 0 0 2 1,2 0 0 1 0,6 

Abuso de poder 146 84,9 5 2,9 7 4,1 4 2,3 5 2,9 3 1,7 1 0,6 0 0 1 0,6 

Castigo 156 90,7 1 0,6 1 0,6 3 1,7 6 3,5 1 0,6 3 1,7 0 0 1 0,6 

Discriminación 165 95,9 0 0 0 0 1 0,6 1 0,6 1 0,6 1 0,6 2 1,2 1 0,6 

Sobrecarga de trabajo 165 95,9 0 0 1 0,6 2 1,2 0 0 1 0,6 0 0 2 1,2 1 0,6 

Desacreditación 
personal 

156 90,7 0 0 4 2,3 1 0,6 4 2,3 3 1,7 2 1,2 1 0,6 1 0,6 

Exceso de supervisión 
y control 

132 76,7 9 5,2 7 4,1 4 2,3 
1
2 

7 1 0,6 2 1,2 4 2,3 1 0,6 

Clima laboral Hostil 148 86 3 1,7 3 1,7 8 4,7 3 1,7 2 1,2 2 1,2 3 1,7 0 0 
 

 Nota: 10 (No hay Violencia); 20 (Violencia mínima); 30 (Muy poca violencia); 40 (Indicios de 

Violencia); 50 (Hay Violencia); 60 (Exceso de violencia); 70 (Mucha Violencia); 80 (Violencia 

Extrema) y 90 (Violencia peligrosa).  
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De acuerdo con lo observado en la tabla 10, se pudo identificar en primera medida que, los 

niveles de violencia en el trabajo según la escala EVT fueron mínimos, debido a que una gran 

proporción de colaboradores de la empresa BATERICARS se ubicó dentro del percentil 10. Esto 

quiere decir que, existió una alta frecuencia de personas (entre un 76,6% a un 95,9%) que se 

ubicaron en las clasificaciones asociadas a ausencia de manifestaciones de violencia en el trabajo. 

Aunque, también se encontraron algunos casos aislados que reflejaban la presencia de algunos tipos 

de violencia, pero estos no correspondieron a la generalidad de la población estudiada, no obstante, 

es importante tenerlos en cuenta como recomendación posterior.  

 

Por su parte, existió una tendencia entre los factores, «Hostigamiento sexual»; «Violencia 

verbal»; «Aislamiento» y «Discriminación» que indicaba que, en los percentiles más bajos (20 y 

30) no se reportaba violencia, pero, el número de casos fue más notorio entre los percentiles 40 a 

90. Este comportamiento estadístico se pudo observar de manera más detallada en el factor 

«Violencia física» pues concretamente, se observó que existe mucha violencia (percentil 70 = 

4,1%); Violencia extrema (percentil 80 = 2,9%) y Violencia peligrosa (percentil 90 = 5,2%) que se 

puede caracterizar por daños o lesiones físicas y psíquicas debido al uso de fuerza contra otra 

persona o grupos de personas.  

 

El porcentaje más elevado de casos que reportaron cualquier tipo de violencia, en función de los 

percentiles, correspondió al 7%, el cual se ubicó en el factor «Exceso de supervisión y control 

(percentil 50)» y «Violencia verbal (percentil 60)». Con respecto a ese primer factor, se puede 

mencionar que, a nivel estadístico se diferenció del resto, precisamente porque los reportes de 

violencia (ubicados entre el percentil 20 y 90) fueron superiores al 23%. En otras palabras, los 

colaboradores reportaron que, dentro de su lugar de trabajo, existe control de entradas y salidas; de 

los horarios de alimentación, y de material, el equipo y de las herramientas. Por otra parte, se puede 

describir que el factor de violencia verbal se concentró en su mayoría en el percentil 60, vinculado 

con el exceso de violencia y esto indica que los participantes consideraron que en su lugar de 

trabajo hay calumnias, murmullos y la circulación de información falsa dirigida a deteriorar el 

ánimo de una persona en forma directa o indirecta.  

 

En resumen, la aplicación de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT) a los 172 colaboradores 

de la empresa BATERICARS, permitió dar respuesta al segundo objetivo específico encaminado 
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a comprobar el tipo de manifestaciones de violencia se presentaban. De este modo se destaca que, 

en términos generales, la mayoría de los participantes se ubicaron en el percentil 10, asociado a la 

categoría «Ausencia de violencia», aunque, algunos trabajadores presentaban violencia, estos 

reflejan casos aislados, pero que se deberían tener en cuenta.   

 

2.3.3. Análisis del tercer objetivo  

   

Para este tercer objetivo, se buscó determinar la relación entre la violencia en el trabajo y clima 

organizacional de los colaboradores de Bravo Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS. En 

virtud de ello, a continuación, se abordan aquellas correlaciones más significativas a nivel 

estadístico (p<0,05 y p<0,001) pero teniendo en cuenta que, debido a la extensión de la 

información, la tabla correspondiente quedará ubicada en el apartado de anexos (Anexo E). 

 

Tabla 11  

Pruebas de normalidad 

 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Violencia en el trabajo Global 0,436 172 0,00 

Clima organizacional Global 0,093 172 0,001 

  

Debido a que la muestra evaluada fue igual a 172 colaboradores de la empresa BATERICARS, 

se empleó el estadístico Kolmogórov-Smirnov para determinar el comportamiento estadístico de 

las puntuaciones directas de la escala de clima organizacional (EDCO) y los percentiles de la Escala 

de violencia en el trabajo (EVT). Así, se obtuvieron valores p inferiores a 0,05, ya que la 

distribución de las puntuaciones no se ajustó a una normal, por lo que se utilizará el estadístico NO 

paramétrico Rho de Spearman para determinar la relación.  

 

A partir de este proceso, al revisar los valores correlacionales y significación estadística de las 

variables de clima organizacional y violencia en el trabajo, se pudo obtener los siguientes datos.  
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Tabla 12.  

Valores correlacionales de EDCO y EVT  

 

Rho de Spearman Clima organizacional global 

Violencia en el Trabajo 

global 

Coeficiente de correlación -0,009 

Sig. (bilateral) 0,905 

N 172 

 

La tabla anterior, permite determinar que los valores de Sig. (bilateral) entre la Violencia en el 

Trabajo y el Clima organizacional fueron superiores a p<0.05. Esto indica que, en términos de 

confianza estadística, si bien se observó una correlación inversamente proporcional es muy débil 

casi cercana a cero entre ambos constructos (Rho=-0,009) lo cierto es que los datos no fueron 

confiables, debido al amplio margen de error (p=0,905). Esto conllevó a no aceptar la hipótesis de 

trabajo, que establecía la existencia de una correlación entre el clima organizacional y la violencia 

en el trabajo, pero tampoco a rechazar la hipótesis nula, que establecía la no existencia de una 

correlación.   

 

Esto quiere decir que, como respuesta para el tercer objetivo, se pudo determinar que en el 

contexto de BATERICARS, independientemente de los niveles de clima organizacional y la 

presencia o ausencia de las manifestaciones de violencia en el trabajo, no se puede afirmar ni negar 

la relación o asociación entre ambas variables, precisamente porque los índices de confianza fueron 

bajos.   

 

La baja significancia estadística, asociada a los p-valores superiores al 5%, puede obedecer a la 

presencia de datos atípicos que posiblemente surgieron durante los procesos de aplicación de las 

pruebas y recolección de la información. En la evaluación a los participantes de la empresa 

BATERICARS, se cambió el modo de aplicar las pruebas a un formato virtual, lo que 

probablemente incidió en el control de variables y, por tanto, no se obtuvieron los datos esperados 

para establecer una relación directa o inversamente proporcional y confiable en un 95 % a nivel 

estadístico.   
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Este mismo patrón estadístico se observó cuando se analizaron los datos correlacionales a nivel 

de las subvariables del clima organizacional y de la violencia en el trabajo, con las puntuaciones 

globales de ambos constructos, tal y como se detalla a continuación.   

 

Tabla 13  

Valores correlacionales entre EDCO global y los Factores de la EVT 

 

Dimensiones de la EVT 
Total Clima Organizacional 

Rho de Spearman Sig. (bilateral) N 

Hostigamiento sexual 0,026 0,734 172 

Violencia verbal -0,038 0,618 172 

Violencia física -0,096 0,208 172 

Amenazas -0,096 0,21 172 

Aislamiento 0,055 0,478 172 

Comunicación Deteriorada 0,043 0,575 172 

Generación de culpa 0,031 0,691 172 

Maltrato y humillación -0,086 0,264 172 

Sabotaje y situaciones deshonestas 0,038 0,618 172 

Abuso de poder 0,046 0,545 172 

Castigo -0,002 0,979 172 

Discriminación -0,092 0,229 172 

Sobrecarga de trabajo -0,042 0,582 172 

Desacreditación personal -0,075 0,331 172 

Exceso de supervisión y control 0,005 0,944 172 

Clima laboral Hostil 0,03 0,695 172 

Hostigamiento y destructividad -0,058 0,451 172 

Aislamiento emocional 0,051 0,505 172 

Dominación y desprecio -0,049 0,525 172 

Hostilidad encubierta -0,071 0,354 172 
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La tabla anterior permite observar que, la mayoría de las dimensiones de la Escala de Violencia 

en el Trabajo (EVT), tuvieron una correlación inversamente proporcional, débil, sin embargo, la 

significancia estadística fue superior a 0.005, demostrando altos índices de error. Curiosamente, 

hubo otros factores, como el aislamiento emocional, 0,051 o Comunicación Deteriorada 0,043 que 

demostraron una relación directamente proporcional, aunque baja y con índices de confiabilidad 

inferiores al 95%.  

 

Todo lo anterior, conllevó a no aceptar la hipótesis de trabajo, ni rechazar la hipótesis nula, en 

el contexto del clima organizacional y la violencia en el trabajo de BATERICARS.  

 

Tabla 14  

Valores correlacionales entre EVT total y dimensiones del EDCO 

 

Dimensiones de la EDCO 
Total Evaluación de la Violencia en el Trabajo (EVT) 

Rho de Spearman Sig. (bilateral) N 

Relaciones interpersonales -0,009 0,91 172 

Estilos de dirección -0,007 0,925 172 

Sentido de pertenencia -0,052 0,5 172 

Retribución -0,05 0,516 172 

Disponibilidad de recursos 0 0,997 172 

Estabilidad 0,008 0,916 172 

Claridad y coherencia en la dirección 0,005 0,946 172 

Valores colectivos 0,023 0,761 172 

 

La anterior tabla indica que, al hacer un análisis sobre la escala global de la EVT, con las 

dimensiones del clima organizacional, se pudo destacar que la mayoría de estas fueron 

inversamente proporcionales, pero con niveles bajos de confiabilidad estadística (p>0-05). 

 

De igual manera, se observó una correlación nula entre retribución y la escala global de la EVT, 

que permitiría aceptar la hipótesis nula. Sin embargo, dichos resultados no son confiables por la 

cantidad de errores que ascienden a un 99,7% (p= 0,997).  
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Aunque, cabe mencionar que al hacer una revisión a nivel dimensional según la estructura de la 

EDCO y los factores que hacen parte de la EVT, se pudo observar lo siguiente.  

 

Tabla 15  

Correlación estadísticamente significativa 

 

Rho de Spearman Relaciones interpersonales 

Discriminación 

Coeficiente de correlación -,161* 

Sig. (bilateral) 0,035 

N 172 

  

La tabla anterior, permite identificar que, únicamente el factor de Discriminación de la EVT y 

la dimensión de Relaciones interpersonales de la EDCO (Rho= -0,161; p=0,035) presentaron una 

relación inversamente proporcional, pero débil. Esto indica que, la calidad de relaciones que los 

colaboradores establezcan entre sí mismos y sus jefes inmediatos, se puede ver alterada por el trato 

desigual, cuando prevalecen críticas por apariencia física, origen cultural, orientación sexual o 

incluso por preferencias políticas.   

 

Por otro lado, cuando se sometieron a un análisis correlacional el resto de las dimensiones de la 

EDCO y factores de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT), no se observaron valores 

significativos a nivel estadístico, debido que la sig. Bilateral fue mayor a (p>0,05). y cuya 

información puede consultarse en el Anexo E. Cabe aclarar que, en este apartado no se abordó esa 

información, debido a que no suministraba información relevante para realizar un análisis detallado 

de la relación entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo.   

   

2.4. Discusión   

   

El objetivo general del presente trabajo de grado fue analizar la relación entre la violencia en el 

trabajo y clima organizacional de los colaboradores de Bravo Meneses y asociados S.A.S – 

BATERICARS. De este modo, a nivel teórico se ha reportado el impacto negativo que generan las 

manifestaciones de violencia en el ambiente de trabajo, y el bienestar de las personas (Einarsen, 

2000), pero lo cierto es que, en la actualidad, los estudios en materia de violencia en contextos 

laborales son escasos, lo que genera vacíos conceptuales y áreas sin explorar que dificultan su 
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descripción y por extensión, su intervención (Pantoja et al., 2020). En virtud de ello, se realizó un 

esfuerzo investigativo por identificar el clima organizacional a partir de la aplicación de la escala 

EDCO; comprobar los tipos de manifestaciones de violencia, mediante el uso de la EVT y como 

aspecto final, determinar la relación entre ambas variables.  

 

En este orden de ideas, el primer objetivo específico, buscó identificar el nivel de clima 

organizacional de los funcionarios de Bravo Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS lo cual, 

permitió señalar de manera general que, el promedio global (X̅=169,37) y desviación estándar 

(SD= 16,88) tendieron hacia posiciones más elevadas de clima organizacional, clasificados como 

niveles altos, los cuales representaron a un 90,12% de la muestra evaluada. En contraste, en el 

estudio de Sánchez y Segura (2023) se observaron valores inferiores, pues únicamente un 11% 

asignó clasificaciones altas al clima laboral evaluado a través de la EDCO. Los hallazgos se 

explican porque en el estudio, los autores observaron elevados índices de rotación de personal, 

situación contraria a la identificada en la investigación, ya que un 65,21% de los colaboradores de 

BATERICARS concibió la estabilidad como muy satisfactoria.   

 

Otro estudio con resultados diferentes correspondió a Valdivia y Vasquez (2021) debido a que 

se observó una media del clima organizacional global de 79.25 que se clasifica como un nivel bajo 

según la EDCO. Esta situación se puede explicar a partir de las diferencias laborales, pues 

concretamente los participantes del estudio en mención desempeñaban sus funciones en un 

establecimiento de salud de primer y tercer nivel. Al respecto, Guillen y Aduna (como se citó en 

Rivera et al., 2018) explican que, las características del sector económico al que pertenece una 

determinada empresa, pueden ser elementos que influyen en el clima organizacional, justamente 

por los procedimientos operativos, la estructura global y las pautas de conducta que deben ejecutar 

los colaboradores.  

 

Cabe mencionar que, ningún colaborador de la empresa BATERICARS asignó niveles bajos de 

clima organizacional. Resultados similares se ha observado en el estudio de López et al. (2021) 

quienes determinaron que los participantes no percibieron su contexto laboral de manera negativa, 

ya que consideraban que, en general, existían ciertos criterios satisfactorios y que, aunque algunos 

se podían mejorar, no llegaban a ser problemáticos. Lo anterior es imprescindible tenerlo en cuenta, 

pues, la medida del clima organizacional se basa en las percepciones que tienen un conjunto de 
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colaboradores sobre la interacción entre las experiencias personales, y las características 

estructurales y situacionales que corresponden a una determinada empresa (Vesga-Rodríguez, 

2020). 

 

Por su parte, al revisar los valores a nivel dimensional de la EDCO, se destacó que, la mayoría 

de los colaboradores asignaron criterios de muy satisfactorio y satisfactorio a la Retribución, 

representada por un 70,93% y la Disponibilidad de recursos correspondiente a un 65,70% de la 

población evaluada. Sin embargo, los resultados de Viracocha (2021) fueron diferentes a los 

observados por la presente investigación, debido a que la dimensión de Disponibilidad de recursos 

se ubicaba en algunos casos en criterios de insatisfacción (17.95%). La investigación de Leitón y 

Arteaga (2022) identificó que, un ambiente laboral con escasos equipos y materiales necesarios 

para que los miembros de una empresa puedan desempeñar adecuadamente sus funciones, generaba 

sensación de insatisfacción, justo porque no podían prestar un servicio básico que cubriera las 

necesidades de los clientes.   

 

Lo anterior indica la relevancia de que los trabajadores en su organización cuenten con insumos 

que contribuyan al desarrollo de sus labores de manera óptima. Esta propuesta se ha explicado a 

partir del modelo «Job demands–Job resources (JD-R)» Demandas-Recurso en el Trabajo (Bakker 

& Demerouti, citados por Bullini et al., 2024) en donde se postula que, más allá de las exigencias 

laborales, la calidad de los recursos disponibles para los colaboradores es determinante, pues esta 

se compone no solamente de factores organizacionales, sino también personales e individuales, 

configurándose como elementos que permiten a los trabajadores, afrontar las demandas laborales 

de la manera más eficaz, lo que implica reconocer la transversalidad de los recursos en el contexto 

organizacional.  

 

En el contexto de la presente investigación, los niveles altos de clima organizacional en función 

de la disponibilidad de recursos, implica que, desde la empresa BATERICARS existe una gestión 

eficiente de estos elementos en el entorno laboral, la cual no solo es esencial para promover el 

bienestar psicológico de los empleados, sino que también impacta en la eficacia operativa y la 

productividad global de la organización (Radic et al., 2020). Lo anterior, se ha explicado en función 

del modelo de autoeficacia propuesto por Bandura (citado por Bullini et al., 2024) en donde se 

señala que, la presencia de recursos permite que se logre dar respuesta frente a un determinado reto 
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u obstáculo de manera eficaz, lo que fortalece la confianza en las habilidades individuales (blandas) 

y la capacidad para alcanzar los objetivos laborales establecidos por la empresa, generando que, 

ese impacto sea favorable en el desempeño, la satisfacción y el clima organizacional (Leitón y 

Arteaga., 2022; Bullini et al., 2024).   

 

Además, a nivel dimensional en función de los criterios de la EDCO se observó que, la 

puntuación más baja en términos de promedio fue en Valores colectivos (X̅=3,83), pero, no por 

esta razón los niveles de clima organizacional fueron bajos, debido a que según Acero et al. (2006) 

estos datos indican una adecuada percepción de los colaboradores de su medio interno de trabajo, 

en relación con la cooperación, la responsabilidad y el respeto a nivel medio. Un hallazgo distinto 

fue observado en la investigación de Carballo (2015) pues los valores colectivos fueron clasificados 

como altos por un 77% de los trabajadores. Sin embargo, la diferencia entre los datos obedece a 

que, el estudio en mención utilizó una muestra de trabajadores adscritos al Programa Caravanas de 

la Salud de en México, quienes tenían una relación directa con los coordinadores y supervisores, 

lo que generaba que perciban apoyo y colaboración.  

 

En este sentido, estos datos sugieren que en la empresa BATERICARS, existen estándares de 

comportamiento, integrados con los objetivos y metas organizacionales (Rocha et al., 2022) que 

generan una cultura organizacional distintiva de otras compañías y que comparten los miembros 

(Rodríguez, citado por Cordero et al., 2021). Sin embargo, hay que tener en cuenta que una 

proporción mínima de participantes (5,81%) asignaron calificaciones bajas a esta dimensión, lo 

que posiblemente indique que, si bien en la empresa BATERICARS existen normas, valores y 

suposiciones que delinean los comportamientos dentro de la organización, hubo algunos 

colaboradores que no internalizan esos elementos (Méndez et al., 2023).   

 

Lo anterior es consistente con los hallazgos de López et al. (2022) quienes, al realizar un 

diagnóstico del clima organizacional, identificaron que los valores organizacionales de los 

colaboradores no los compartían, precisamente no existía una estrategia organizacional bien 

definida. Al respecto, teóricamente se ha explicado que, un escaso reconocimiento y compromiso 

por asumir los valores, puede ser consecuencia de que desde una empresa no se realizan optimas 

propuestas para difundir los procesos misionales, los objetivos y la visión de la compañía, lo que 

genera desconocimiento y su eventual rechazo (Álvarez et al., citados por Velásquez et al., 2022).  
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En relación con la dimensión de Retribución de la EDCO, se observó que los colaboradores 

percibían beneficios en torno a su seguridad social, su asignación salarial y aspiraciones, pues la 

media fue de (X̅=4,50), cuyo valor representó la puntuación más alta en comparación con otras 

dimensiones. En contraste con estos hallazgos, en un par de investigaciones (del Ángel-Salazar et 

al., 2021; Ferrando, 2016) se observó que los niveles de clima frente a esta dimensión eran 

desfavorables, debido a que los trabajadores en su mayoría afirmaban que la empresa no era justa 

con el salario y los beneficios laborales. Lo anterior refleja la importancia de que una organización 

establezca una alineación significativa entre políticas de retribución, en función de los beneficios 

que tienen los colaboradores en tanto a salud, asignación salarial y crecimiento profesional 

(Suryana, 2023).   

 

En este contexto, es posible que los colaboradores del BATERICARS perciban un nivel 

adecuado de compensación por sus funciones, lo que contribuye a una sensación de equidad y 

satisfacción en el entorno laboral. En otras palabras, esta convergencia en la perspectiva y la 

satisfacción por parte de los colaboradores podría tener repercusiones positivas en la eficacia de la 

organización, ya que la evidencia sugiere que los colaboradores motivados y comprometidos 

tienden a demostrar un rendimiento laboral más elevado (Suryana, 2023). Por ende, la empresa se 

beneficiará al observar un aumento en la productividad y un mayor grado de disposición por parte 

de los colaboradores para contribuir al logro de los objetivos organizacionales.  

 

Por su parte, para la dimensión de Relaciones interpersonales, se destaca que su promedio 

(X̅=4,35) alcanzó criterios muy satisfactorios a las interacciones que los colaboradores realizan con 

sus compañeros de trabajo, a partir del respeto, que correspondieron a un 52,91% de la muestra 

evaluada. Estos resultados son consistentes con el estudio de Williams (2013) quien evidenció que 

la mayoría de los colaboradores destacaban que las relaciones interpersonales con sus compañeros 

de trabajo mejoraban el trabajo en equipo para el logro de objetivos organizacionales. Al respecto 

Ramírez (2019), explica que, el contexto laboral se convierte en un segundo hogar para los 

trabajadores, debido a que, en este escenario, las personas dedican gran parte de las horas del día, 

cumpliendo las jornadas laborales y dependiendo de la relación que estos tienen con sus 

compañeros y jefes inmediatos, lo que puede afectar su satisfacción. Esto, al ubicarse en el contexto 
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de la empresa BATERICARS, los colaboradores han percibido que las relaciones sociales son 

respetuosas, se tienen en cuenta las opiniones y aportes, pero además la sensación de colaboración. 

  

Cabe mencionar que, una escasa proporción de colaboradores de la empresa BATERICARS 

evaluó esta dimensión con bajos niveles de satisfacción (1,16%). Este hallazgo se explica porque, 

aunque el clima organizacional permite una apreciación más o menos consistente sobre las 

características estructurales y situacionales, es que esta suele ser dinámica y varía entre secciones 

de una misma organización (Guízar, 2013). Por lo anterior, es posible que, algunos colaboradores 

de BATERICARS se sientan incómodos con su lugar de trabajo u observen distancia de su equipo 

de trabajo hacia ellos. De forma similar, Arana (2016), determinaron que las relaciones 

interpersonales y el trabajo en equipo se evaluaron con niveles bajos y medios, debido a que 

percibían menor comunicación con sus compañeros para realizar opiniones y aportes. 

 

Por otra parte, en términos de Estabilidad laboral, se observó un promedio de (X̅=4,46) y sugiere 

que, los colaboradores de la empresa BATERICARS perciben en su ambiente de trabajo, 

características favorables, precisamente porque más de la mitad de ellos (62,21%) asignaron 

puntuaciones criterios muy satisfactorios. Una investigación con resultados similares la realizó 

López et al. (2022) identificaron que la estabilidad y la permanencia en el colectivo laboral se 

valoraba como favorable en el clima, lo que constituye un indicador positivo para el bienestar de 

los trabajadores y por extensión de la empresa. Lo anterior, tiene implicaciones económicas 

interesantes de mencionar, tanto para una organización, como para la sociedad, pues los costos de 

contratar a un nuevo trabajador aumentan considerablemente. cuando se los compara con las 

estrategias de retención de los buenos trabajadores, pero también, cuando los índices de estabilidad 

son adecuados, hay un buen desarrollo económico (Kurdi et al., 2020).  

 

Este argumento se apoya de Nie et al. (citados por Gutiérrez et al., 2022) quienes afirman que, 

la inestabilidad laboral y los altos índices de rotación de los colaboradores, pueden influir en los 

costos económicos, humanos y de capital social de una organización, lo que se reflejará en el 

rendimiento de una empresa. Esta realidad es diferente a la observada por la presente investigación, 

porque la mayoría de los participantes de la empresa BATERICARS consideraron que el buen 

desempeño en el trabajo garantiza que la estabilidad en su trabajo sea considerada como 

satisfactoria. Al respecto, Kurdi et al. (2020) señalan que, las organizaciones que se preocupan por 
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diseñar estrategias enfocadas en fortalecer los contratos laborales de los miembros de su empresa 

y sobre todo de aquellas personas más habilidosas, pueden contribuir con una mejor estabilidad 

laboral.  

 

En relación con los resultados de la dimensión de Sentido pertenencia, se pudo observar una 

media de (X̅= 4,20), que indica que una proporción significativa de colaboradores (47,67%) de 

BATERICARS evaluaban como muy satisfactorio el compromiso y la responsabilidad con los 

objetivos y metas de la organización. En contraste, la investigación de Mendoza-Vargas et al. 

(2022) se observaron porcentajes relativamente más bajos, debido a que la evaluación sobre el 

sentido de la pertinencia lo realizaban los instructores de Laboratorio de prácticas Empresariales 

Coolideres (LAEMCO) a sus practicantes y más allá de las diferencias metodológicas entre los 

estudios, lo anterior tiene implicaciones prácticas importantes tanto para los trabajadores, como 

para una organización, pues se ha identificado que un adecuado sentido de pertenencia de los 

trabajadores puede mejorar el desempeño laboral, pero también la calidad de vida y el bienestar. 

  

De este modo, los miembros de una compañía, al establecer conexiones con la cultura, con los 

valores y con la estructura organizacional, se apropian y asumen como propias no solamente sus 

necesidades personales, sino también organizacionales a nivel de objetivos y metas (Mora et al., 

2021; Varela y Marín, 2021). Lo anterior, en esta investigación indica que los colaboradores 

mostraron interés por el futuro de la empresa, lo que demuestra que los participantes interiorizaron 

los valores y objetivos de su organización, hasta experimentar éxitos y fracasos como propios 

(Pizarro, 2023; Varela y Marín, 2021).  

 

En lo que respecta a la dimensión de Estilo de dirección evaluada a través de la escala EDCO, 

se pudo observar una media de X̅= 4,05 que indica que los procesos que ejecuta el jefe inmediato 

con relación a la toma de decisiones y asignación de actividades son percibidos como satisfactorios. 

De manera paralela en la investigación de Capuñay (2019) se evidenciaron valores promedio altos 

en esta dimensión, la cual era considerada de gran impacto para el clima organizacional. Lo anterior 

para Peña et al. (citados por Paredes-Zempual et al., 2021) tiene implicaciones relevantes para una 

empresa, en el sentido de que se puede convertir en una organización más eficiente, adaptable y 

flexible que conduzca a que el personal se comprometa con los objetivos, metas y valores 

organizacionales, gracias a las habilidades directivas de los gerentes, pues hay que resaltar que 
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estas dependerían de la eficiencia (minimizar costos) y eficacia (lograr resultados favorable) y en 

medio de eso, la comunicación asertiva orientada en mejorar las relaciones entre el personal y los 

ejecutivos (Paredes-Zempual et al., 2021).  

 

De conformidad con la dimensión de Claridad y coherencia en la dirección, se pudo observar un 

valor promedio de (X̅=4,10), donde la mayoría de las puntuaciones tendían hacia niveles muy 

satisfactorios y satisfactorios en la claridad de la alta dirección sobre el futuro de la empresa, así 

como las metas y programas, son conscientes con los criterios y políticas organizacionales (Acero 

et al., 2006). Una tendencia similar se observó en la investigación de Choque (2019), donde muchos 

trabajadores la valoraban como saludable, cuyos resultados se explican porque los participantes 

evidenciaron que sus jefes inmediatos asignaciones de tareas son claras y no son incoherentes con 

las normas, políticas y prácticas. Asimismo, en la investigación de Bárcenas et al. (2021) se 

evidenciaron valores consistentes con la presente investigación pues un porcentaje equivalente al 

46.1%, indicó que los directivos brindan información oportuna y clara respecto al cumplimento de 

las metas y los logros de la entidad.  

 

En el contexto de la empresa BATERICARS, los hallazgos obtenidos indicarían que, desde los 

niveles directivos y ejecutivos, se han elaborado estrategias para que los colaboradores identifiquen 

los objetivos, metas y valores organizacionales, y que los jefes inmediatos superen los avances 

hacia los resultados deseados; distribuir recursos y materiales de forma eficiente y priorizar algunas 

tareas sobre otras, lo que hace que los trabajadores no perciban como ambivalente las tareas 

asignadas (Locke y Latham, 2020).  

 

En síntesis, frente al primer objetivo, se puede mencionar que en términos generales los niveles 

de clima organizacionales globales fueron altos, lo que podría traducir en una percepción favorable 

de clima organizacional, independientemente del género y la sede en la que desempeñan las 

funciones los colaboradores de la empresa BATERICARS, cuyos hallazgos se compararon con 

otros referentes investigativos, con niveles más bajos. Lo anterior se explicó en virtud de las 

dimensiones relativamente más altas en tanto a las clasificaciones de muy satisfactorio y 

satisfactorio observadas en la disponibilidad de recursos, la retribución, la estabilidad y las 

relaciones interpersonales se consideraban como muy satisfactorias, las cuales, son características 

aparentemente estables y distintivas de esta organización frente a las demás.  



Correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional 

68 

 

Como respuesta al segundo objetivo, los resultados globales de la Escala de Violencia en el 

Trabajo (EVT) indicaron que, en términos de violencia en el trabajo, la mayor proporción de 

porcentajes se ubicó en el percentil 10, sugiriendo que, gran parte de los colaboradores no han 

presenciado manifestaciones de violencia (Uribe, 2011). Resultados similares se observaron en la 

investigación de Bermúdez (2015) quienes encontraron que la mayoría de los participantes no 

presentaron indicios de mobbing en su lugar de trabajo y esta situación se explicó debido a que, 

dentro de la organización, prevalecían buenas prácticas de cuidado del ambiente laboral.  

 

Al respecto, cuando se compararon las manifestaciones de violencia con relación al sexo, se 

pudo determinar que tanto un 74,60% de mujeres, como un 72% de hombres se ubicaron dentro 

del percentil 10, asociado a la categoría «No hay violencia». En contraste, en el estudio de 

Babiarczyk et al. (2020) se identificó que un 54% de participantes mencionaron haber estado 

expuestos a situaciones de violencia no física, y un 20% ha experimentado actos de violencia física. 

Lo anterior se explica en virtud de que la muestra estudiada se conformó por 1089 enfermeras; 

quienes, además, señalaron que los perpetradores de estos actos eran los pacientes o los familiares 

de pacientes que ellas atendían. Esto permite destacar que las funciones que desempeña el 

colaborador e incluso factores como el género, pueden aumentar el riesgo a padecer este tipo de 

afectaciones dentro de un contexto laboral.  

 

Esta realidad, es diferente a la que presentan los colaboradores de la empresa BATERICARS, 

pues, tanto las características demográficas, como laborales difieren del estudio en mención y 

demuestran que una gran proporción de participantes, negaban la presencia de hechos de violencia. 

Tomando en cuenta lo anterior, la nula presencia de situaciones de violencia en un gran porcentaje 

de los colaboradores, resulta significativo, ya que al no presentarse este tipo de problemáticas de 

forma frecuente e intensa, se fomenta en general un buen proceso de bienestar enfocado al talento 

humano y a la resolución de conflictos en la organización, evitando así la aparición de afecciones 

a nivel cognitivo, emocional e incluso físico como lo podrían ser el insomnio, cefaleas, angustia, 

un deterioro de las relaciones sociales, el abandono del puesto del trabajo, los cuadros depresivos, 

etc. (Acevedo, 2012).  
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En otras palabras, si bien estos hallazgos a nivel general no parecen ser disruptivos para la 

percepción global sobre las quejas de violencia en la empresa BATERICARS, es crucial 

considerarlos de importancia, debido a su potencial impacto a largo plazo en el bienestar de los 

colaboradores y tal y como lo señala la OIT (2002), la violencia en el trabajo al no ser un problema 

individual, ni aislado, sino más bien estructural y estratégico, debe ser atendido de forma prioritaria, 

pues sus repercusiones pueden ocasionar daños significativo tanto a los trabajadores cuando se 

presentan cuadros psicopatológicos a nivel del estado de ánimo y un detrimento en la calidad de 

relaciones con la familia y los compañeros de trabajo (Ansoleaga et al., 2015) pero también sus 

efectos en la organización relacionados con disminución en el desempeño y compromiso por las 

funciones asignadas, la disposición por atender a los clientes y el eventual abandono (Comisión 

Nacional de los Derechos Humanos [CNDH, 2017]).  

 

En tanto a las repercusiones a largo plazo de padecer manifestaciones de violencia, Cruz (2012) 

menciona que, el trabajador que padece este tipo de hechos dentro de su lugar de una empresa suele 

presentar repercusiones a nivel psicológico, como por ejemplo el desarrollo de cuadros 

psicopatológicos como el Trastorno del Estrés Postraumático, así como enfermedades 

ocupacionales severas, caracterizadas por aislamiento social que pueden conducir al suicidio (Cruz, 

2012). Frente a ello, la Organización Mundial de la Salud (2010), enfatiza en los modelos de 

prevención primarios, secundarios y terciarios deben dar respuesta a los hechos de violencia, 

independientemente de su magnitud y frecuencia.   

 

Conviene señalar otros valores ubicados dentro de percentiles asociados a la presencia de 

violencia de cualquier tipo, en donde se pudo distinguir que, para la primera dimensión de la escala 

EVT, es decir, para el Hostigamiento y Destructividad y más concretamente en la Violencia Verbal, 

se observó un porcentaje de 7% ubicado en el percentil 60, que atañe al exceso de violencia. En 

otras palabras, un total de 12 colaboradores de la empresa BATERICARS han experimentado en 

su lugar de trabajo, calumnias, murmullos y la circulación de información falsa que busca afectar 

su estado de ánimo. Múltiples investigaciones reportan la presencia de esta problemática en 

contextos laborales (Ansoleaga et al., 2015; Ramos, 2018; Sahebi et al., 2022; Velázquez y Díaz, 

2020) categorizada como Mobbing y caracterizada por ser la forma más sutil e imperceptible de 

violencia.  
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Cabe resaltar que, al hacer un paralelo entre los reportes de violencia verbal entre los 

participantes del presente estudio, con aquellos evidenciados en la literatura científica (Babiarczyk 

et al., 2020; Sahebi et al., 2022) se pudo destacar que para el último caso, las quejas de acoso verbal 

provenían de los pacientes y familiares que eran atendidos por los trabajadores, pero en el marco 

de la presente investigación, esta problemática obedece a características internas de la empresa, 

donde los victimarios pueden ser los propios compañeros de trabajo o jefes inmediatos. En el 

estudio de Acevedo (2012) se observa una característica similar, pues los colaboradores afirmaban 

que la violencia verbal provenía tanto horizontal, como ascendente, es decir, desde sus compañeros, 

hasta sus jefes inmediatos, lo que es consistente con las quejas sobre amenazas sobre la reducción 

del tiempo de descanso, de ser inhabilitados para ocupar otros cargos o incluso perder el trabajo.  

 

Otro de los factores con niveles de violencia (percentil 50) que concentró una proporción de 

colaboradores, fue el exceso de supervisión y control (7%) el cual según Tepper (citado por Stein 

et al., 2020) se conceptualiza como la percepción de los empleados sobre el grado en que su 

supervisor muestra de forma sostenida, hostilidad verbal y no verbal, sin llegar a establecer 

contacto físico necesariamente, de modo que una proporción de participantes, consideran que en la 

empresa donde trabajan, hay un control excesivo de los materiales, herramientas y artículos, pero 

además el control sobre el horario de trabajo, de entrada, de salida, del momento de la comida y de 

los movimientos dentro de la empresa.  

 

Al respecto, Peltokorpi y Ramaswami (2019) explican que, esta problemática puede generar 

malestar psicológico en los empleados, conllevándolos a pensamientos negativos y sentimientos 

de agobio, por la sensación de incapacidad, la cual, desde la propuesta de Lazarus y Folkman (1986) 

explicaría que, ante una situación estresante, el individuo realiza una valoración cognitiva sobre 

sus propios recursos, los cuales si son insuficientes, conducirán a la ejecución de respuestas 

evitativas, como forma de afrontamiento a los problemas. De ahí que, según Yang et al. (2020) un 

contexto laboral con esas características conlleva a que los trabajadores puedan caer en el 

autodesprecio, y sentir baja competencia laboral, lo que puede limitar sus capacidades tanto 

laborales, como personales. De hecho, a nivel investigativo, se ha reportado que los niveles de 

supervisión excesivos suelen conllevar a la presencia de síndrome de Burnout (Edú-Valsania et al., 

2022) y el eventual abandono del puesto del trabajo (Ahmad & Begum, 2020).   
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Por otro lado, es importante resaltar el factor de Violencia física, el cual podía ascender a 

violencia peligrosa según los colaboradores de BATERICARS. Resultados similares se observaron 

en el estudio de Restrepo y López (2023) cuyos resultados se explican con relación a la frecuencia 

de hechos de violencia entre compañeros de trabajo, generando que se presenten agresiones físicas 

intimidatorias y ataques como advertencia por problemas de trabajo. Sin embargo, en el estudio de 

Patlán (2020) se identificaron índices de violencia más intensos y frecuentes, que obedecen a la 

ineficacia de la empresa por liderar procesos para reestablecer el nivel de calidad de vida laboral 

de sus trabajadores. De esta forma se considera la importancia de evaluar los riesgos psicosociales 

de forma continua y tomar decisiones encaminadas a prevenir la proliferación de este tipo de 

adversidades, tal y como sugiere la OIT (2003).  

 

En síntesis, se puede mencionar que si bien, a nivel general las manifestaciones de violencia que 

presentaron los colaboradores de la empresa BATERICARS en su mayoría fueron bajas, porque se 

ubicaban dentro de un percentil 10, lo cierto es que, al observar la distribución de estos valores en 

función de cada uno de los factores, se pudo destacar la presencia de situaciones asociadas a 

violencia verbal, física y excesiva supervisión y control, los cuales requieren un abordaje urgente, 

pues, lo anterior además de llevar a situaciones de incapacidad laboral para las víctimas, tanto a 

nivel físico como mental, también puede representar un problema legal para la empresa y una 

alteración para la consecución de los objetivos organizacionales, debido a que en contextos 

violentos, se tiende a naturalizar la violencia (Restrepo y López, 2023).  

 

Finalmente, como respuesta al tercer objetivo específico, se pudo determinar que en el contexto 

de la empresa BATERICARS, no se aceptó la hipótesis de trabajo, pero no se rechazó la hipótesis 

nula, debido a que si bien hubo una correlación inversamente proporcional y débil entre la violencia 

en el trabajo y el clima organizacional global (Rho=-0,009), lo cierto es que la confiabilidad 

estadística fue superior 5% de error (p=0,905). Esto, posiblemente se explique por aspectos 

metodológicos y teóricos. En este sentido, en la investigación de Pantoja-Pantoja et al. (2020) se 

evidenció una correlación negativa entre el clima organizacional y la violencia laboral (Rho=-

0,441, p<0,005), pero lo cierto es que, aparte de aplicar otros instrumentos para la medición de 

ambas variables, en dicha investigación evaluaron a 410 funcionarios de una universidad pública 

de San Juan de Pasto. Estos hallazgos, al compararlos con los obtenidos por el presente trabajo de 



Correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional 

72 

grado, se explican porque la muestra que emplearon Pantoja-Pantoja et al. (2020) fue más 

homogénea en tanto a características demográficas y laborales.  

 

En correspondencia con lo anterior, se ha discutido la repercusión de los cambios contextuales 

en las dinámicas laborales y concretamente, Gibson et al. (como se citó en Alemán y León, 2015) 

mencionan que las empresas que tienen oficinas o sedes distribuidas en múltiples ciudades se 

suelen enfrentar a una serie de desafíos asociados a la cultura local de las personas o las tendencias 

del mercado. En esta investigación, lo anterior indica que las características demográficas entre los 

participantes difieren, pese a pertenecer a la misma empresa BATERICARS, ya que la distribución 

de la población se reparte en varias ciudades, lo que podría incidir sobre la percepción de la 

empresa, el clima y las funciones asignadas.  

 

Asimismo, Gómez et al. (2019) mencionan que la gestión de recursos humanos se complica, ya 

que desde una sede principal se deben coordinar políticas y prácticas de personal en diferentes 

lugares, lo que dificulta la comunicación y coordinación eficientemente. Este escenario se observó 

durante los procesos de evaluación, la gestión con el psicólogo organizacional de la empresa 

BATERICARS de un encuentro virtual con los participantes, lo que por un lado requirió una buena 

organización logística, pero, el control durante la aplicación de la EDCO y la EVT fue compleja 

puesto que, la prueba EDCO se realizó de manera remota. De ahí que, probablemente, la 

supervisión durante la aplicación de las pruebas pudo incidir en no hay un control de variables y, 

por tanto, las posibles respuestas no hayan sido las esperadas.  

  

Ahora bien, otros autores explican que, el acoso laboral debe ser planteado como un proceso y 

no simplemente como un fenómeno aislado, puesto que desde esta primera perspectiva se pueden 

conceptualizar sus fases, pero también, determinar los elementos facilitadores e inhibidores y las 

posibles consecuencias (Moreno-Jiménez et al., 2008). Esto posiblemente explique la presencia de 

relaciones inversamente proporcionales en investigaciones donde se ha evaluado la violencia en el 

trabajo y el clima organizacional en ambientes hospitalarios (Hu et al., 2022), puesto que 

posiblemente los servicios de urgencias al ser entornos notoriamente caóticos e impredecibles 

generan que el personal médico se exponga a una gran carga de trabajo y riesgo a conflictos 

personales con pacientes y familiares de estos (Adriaenssens et al., 2015).  
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Otra posible explicación de los hallazgos observados en el tercer objetivo pudo obedecer a 

implicaciones teóricas, pues, en la investigación de Bermúdez (2015) se observaron valores 

significativos e inversamente proporcionales entre dimensiones de satisfacción laboral, con 

factores de violencia en el trabajo. El concepto de satisfacción laboral, pese a ser un constructo 

relacionado con el clima organizacional, es distinto, pues engloba el ambiente, las percepciones y 

las normas de la organización (Manosalvas et al., 2015). Esto posiblemente indique que, dentro de 

la dinámica entre violencia en el trabajo y el clima laboral, pueden existir elementos mediadores, 

como, por ejemplo, las actitudes y percepciones desarrolladas por la persona hacia su situación de 

trabajo.  

Lo anterior, es importante tenerlo en cuenta, puesto que una cosa es analizar la relación entre el 

clima organizacional y la violencia en el trabajo de manera global, y otra es considerar las 

dimensiones y factores que hacen parte de cada constructo para explicar dicha asociación, pues hay 

que recordar que clima organizacional surge en el marco de la relación entre el individuo y su 

contexto de trabajo, cuya medida se obtiene a partir de las percepciones de los colaboradores, pero 

que requiere una visión molar, para su comprensión sistémica (Vesga- Rodríguez, 2020). De ahí 

que, por ejemplo, en la investigación de Zhou et al. (2020) se observa que la satisfacción y el 

bienestar (que hacen parte del clima organizacional) tengan una correlación inversamente 

proporcional con la violencia en el trabajo, el mobbing y el sabotaje, pero no demuestran una 

relación global.  

 

En consecuencia, al hacer una revisión dimensional y por factores que componen cada una de 

las escalas, se pudo establecer una única correlación inversamente proporcional, negativa y débil 

entre Discriminación de la EVT y Relaciones interpersonales de la EDCO (Rho= -0,161, p=0,035), 

cuyos resultados se apoyan en el estudio de Patlán (2020), quien menciona que, la violencia laboral 

suele tener efectos adversos sobre la calidad de vida laboral y más concretamente en las relaciones 

interpersonales que un individuo tiene con sus compañeros de trabajo, debido a que se altera un 

elemento común dentro de toda interacción humana, que es la comunicación, la cual es relevante 

para transmitir información conocimientos de forma verbal y no verbal, entre personas y grupos, a 

nivel horizontal y vertical (Konopaske et al., 2018).  

 

Un caso contrario se observó en la investigación de Stein et al. (2020) quienes evidenciaron, por 

ejemplo, una correlación entre exceso de supervisión y control y clima organizacional y explican 
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que el abuso de supervisión por parte de los jefes inmediatos a sus colaboradores, cuando asignan 

tareas ilegítimas o irrelevantes, conduce una sensación de insatisfacción laboral. Según esto, los 

hallazgos fueron diferentes a los de la investigación, ya que los colaboradores de la empresa 

BATERICARS no consideraban arbitraria y ambigua la asignación de funciones, ya que evaluaban 

estas estrategias como necesarias para lograr metas organizacionales y esto generaba que la 

asignación de tareas se valorara positiva.  

 

En este sentido, los valores correlacionales entre los reportes de discriminación y la calidad de 

las relaciones interpersonales en BATERICARS revelan una relación significativa a pesar de que 

su magnitud pueda ser considerada modesta en términos estadísticos. Sin embargo, es sustancial 

para la comprensión del entorno laboral, pues este hallazgo sugiere que incluso aquellas 

manifestaciones mínimas de discriminación pueden incidir de manera considerable en la cohesión, 

en la dinámica del equipo de trabajo y en la experiencia de trabajar en la empresa. En efecto, 

Ansoleaga et al. (2015) destaca la relevancia de los factores contextuales de la organización en la 

predicción del acoso y una importante relación entre organización del trabajo y acoso, tales como 

ambigüedad y conflicto de roles, falta de información, tareas mal definidas, sobrecarga, estilos de 

liderazgo, valores y estilo de gestión.  

 

De donde se colige, los datos e información anteriormente expuestos, permitieron dar respuesta 

al objetivo general, enfocado en analizar la relación entre la violencia en el trabajo y el clima 

organizacional, debido a que, se identificaron los niveles de clima organizacional; se comprobaron 

las manifestaciones de violencia y se determinó que en el contexto de la empresa BATERICARS 

no se aceptó la hipótesis de trabajo, ni se rechazó la hipótesis nula. Esto se logró a partir de un 

proceso metodológico basado en la aplicación de pruebas psicométricas, acompañado de un 

vaciado y tratamiento de datos; cuyos procesos se describieron, analizaron y discutieron en torno 

a referentes investigativos según aspectos metodológicos, teóricos y estadísticos.  
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3. Conclusiones   

   

Para culminar esta investigación de manera integral, se llevará a cabo una conclusión por objetivos 

que englobe las variables de estudio e interés. Al inicio, los niveles de clima organizacional entre 

los colaboradores de BATERICARS son altos, según los resultados obtenidos mediante la Escala 

de Clima Organizacional (EDCO). Estos datos revelan una percepción mayoritariamente positiva 

y satisfactoria en diversas facetas del ambiente laboral. Específicamente, resalta la valoración 

positiva en áreas como la disponibilidad de recursos, la compensación, las relaciones 

interpersonales, la estabilidad laboral y la claridad en la dirección. Estos hallazgos reflejan que los 

empleados se sienten reconocidos, seguros en sus roles y comprometidos con los objetivos 

organizacionales. Además, la percepción de un liderazgo efectivo y la transparencia en las 

expectativas organizacionales refuerzan este clima positivo. En conjunto, estos resultados sugieren 

que BATERICARS ha logrado establecer un entorno laboral que fomenta tanto el bienestar como 

la productividad de sus colaboradores, lo que posiblemente repercuta de manera positiva en el 

rendimiento general de la organización.  

 

Para continuar, el análisis de las manifestaciones de violencia en los colaboradores de 

BATERICARS refleja un panorama en el que predominan niveles bajos de violencia en el entorno 

laboral, como se evidencia por la significativa proporción de empleados ubicados en el percentil 

10 de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT). Sin embargo, al realizar un análisis más 

detallado, se constata la existencia de violencia verbal, física y un excesivo control y supervisión 

en una proporción no significativa de colaboradores. Estos resultados, aunque no alarmantes, 

demandan atención inmediata por su impacto en la salud física y mental de los empleados, así como 

en la dinámica y eficacia laboral. Es imperativo que la empresa tome medidas proactivas al 

respecto.  

 

Adicionalmente, la investigación también abordó el tercer objetivo, que consistía en determinar 

la correlación entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo entre los colaboradores de 

BATERICARS. Estadísticamente, se demostró que no se puede afirmar ni rechazar las hipótesis 

planteadas, por lo que no se confirmó la hipótesis de trabajo, pero tampoco se descartó la hipótesis 

nula. Esto sugiere una correlación débil e inversamente proporcional entre la violencia en el trabajo 



Correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional 

76 

y el clima organizacional global, destacando que la confiabilidad estadística superó el margen de 

error del 5%, lo que indica la influencia de diversos factores metodológicos y teóricos en el estudio. 

  

Por otro lado, al comparar con investigaciones previas, se destacan diferencias significativas en 

la homogeneidad de la muestra y en la metodología utilizada. Esto resalta la influencia de los 

cambios contextuales en las dinámicas laborales, especialmente en entornos con múltiples 

ubicaciones geográficas. La complejidad en la gestión de recursos humanos y la logística de 

evaluación del clima laboral emergen como factores críticos que pueden incidir en la percepción y 

respuesta de los empleados.  

 

Con base a lo anterior, es esencial reconocer la complejidad inherente frente a la violencia en el 

trabajo, la cual no puede reducirse a un fenómeno aislado. La interacción de variables como la 

satisfacción laboral y las percepciones individuales desempeña un papel crucial en la relación entre 

la violencia en el trabajo y el clima organizacional. Esto sugiere una correlación débil e 

inversamente proporcional entre la violencia en el trabajo y el clima organizacional global, 

destacando que la confiabilidad estadística supero el margen de error del 5% indicando de tal forma 

la influencia de diversos factores metodológicos y teóricos en el estudio.  

 

Finalmente, los hallazgos revelan correlaciones significativas entre la discriminación y la 

calidad de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, lo que enfatiza la importancia de 

abordar incluso las formas más sutiles de discriminación en el entorno laboral. La comprensión de 

factores contextuales organizacionales, como la ambigüedad de roles y el estilo de liderazgo, 

emerge como un aspecto crítico para prevenir y enfrentar efectivamente el acoso laboral.  

   

4. Recomendaciones  

   

Para empezar, los resultados proporcionaron insumos importantes para analizar la relación entre 

variables, arrojando luz sobre la dinámica laboral en BATERICARS e informando valiosa para 

implementar medidas para mejorar el ambiente laboral y promover la seguridad y el bienestar de 

los empleados, mediante planes de mejora. Esto se fundamenta en los altos niveles de clima 

organizacional identificados y los bajos índices de manifestaciones de violencia.   

 



Correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional 

77 

Con base a lo anterior y considerando los altos niveles de clima organizacional evidenciados 

entre los colaboradores, se sugiere consolidar y fortalecer las prácticas que han contribuido a este 

ambiente positivo. Esto implica mantener la transparencia en la comunicación, promover un 

liderazgo efectivo y ofrecer claridad en las expectativas organizacionales. Además, se recomienda 

continuar valorando y reconociendo el desempeño de los empleados, así como proporcionar 

recursos adecuados y estabilidad laboral para mantener altos niveles de satisfacción y compromiso.  

 

Por otro lado, aunque se identificaron niveles bajos de violencia en el entorno laboral, es esencial 

abordar las manifestaciones de violencia verbal, física y el excesivo control y supervisión. Se 

sugiere que la empresa implemente medidas proactivas para prevenir y mitigar estas problemáticas, 

garantizando un ambiente de trabajo seguro y saludable. Esto podría incluir programas de 

capacitación en gestión de conflictos, políticas claras contra la violencia laboral y establecimiento 

de canales efectivos de denuncia y apoyo para los empleados afectados.  

 

Finalmente, respecto a la correlación entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo, 

se insta a profundizar en el análisis de estos factores. Es crucial considerar la influencia de diversos 

factores metodológicos y teóricos en futuras investigaciones para comprender mejor esta relación. 

Asimismo, se recomienda abordar la complejidad inherente a la violencia en el trabajo adoptando 

un enfoque sistémico que contemple tanto los factores contextuales como las percepciones 

individuales de los empleados.  

 

En síntesis, se insta a BATERICARS a mantener un enfoque proactivo en la promoción de un 

clima organizacional positivo y en la prevención de la violencia en el trabajo, reconociendo la 

importancia de abordar estas problemáticas de manera integral y contextualizada.  
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Anexos   

Anexo A Consentimiento informado  

   

CONSENTIMIENTO INFORMADO No. 1  

   

FACULTAD DE HUMANIDADES Y CIENCIAS SOCIALES  

PROGRAMA DE PSICOLOGÍA  

   

INVESTIGACIÓN TITULADA:  

   

CORRELACION ENTRE VIOLENCIA EN EL TRABAJO Y CLIMA ORGANIZACIONAL 

EN LOS FUNCIONARIOS DE BRAVO MENESES Y ASOCIADOS S.A.S - BATERICARS  

   

Informe de consentimiento informado para participar 

en una investigación científica  

   

Yo, ______________________________________ identificado(a) con la C.C No. 

_____________ de la ciudad de __________________ hago constancia de que hare parte de la 

investigación arriba mencionada y que se me ha dado la siguiente información: 

Propósito de este documento:  

Este documento se le entrega para ayudarle a comprender las características de la investigación, 

de forma que pueda decidir si desea participar en este proceso. Si tras leer este documento duda 

del proceso a realizar, el personal encargado de la investigación estará disponible para aclararle y 

proporcionarle toda la información necesaria para que tenga un buen entendimiento de la 

investigación.   

Importancia de la investigación:  

La violencia en el trabajo y el clima organizacional, son variables que están relacionadas como 

su nombre lo indica con el ámbito laboral, en donde de manera desafortunada dentro de distintas 

organizaciones se han presentado casos de violencia y a su vez, se ha demostrado que, si existe un 

clima organizacional negativo dentro de las instalaciones, los trabajadores no van a rendir de una 

manera adecuada para la empresa. Por ende, es importante determinar si llega a existir alguna 



Correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional 

95 

relación entre estas dos variables, para lograr demostrar que si se llega a presentar violencia dentro 

del trabajo existirá un clima organizacional negativo dentro de la empresa.  

Descripción y objetivos de la investigación:  

Esta investigación tiene como objetivo demostrar si existe relación entre violencia en el trabajo 

y clima organizacional en los funcionarios de Bravo Meneses y asociados S.A.S – BATERICARS 

de San Juan de Pasto, averiguando como es el clima organizacional que se presenta dentro de la 

organización y si se llega a presentar violencia dentro de la empresa ver como se llega a manifestar. 

Al momento de llevar a cabo la investigación se aplicarán 2 escalas diferentes, la primera evaluará 

la violencia en el trabajo y la segunda evaluará lo que es el clima organizacional.  

Responsables de la investigación:  

El estudio es dirigido y desarrollado por la estudiante Isabel Alejandra Burbano Quiroz 

identificada con el número de cédula 1193479033 y el estudiante Nicolas Alejandro Rodríguez 

Contreras identificado con el número de cédula 1004232816 los cuales cursan octavo semestre de 

psicología. Cualquier inquietud que usted llegue a presentar sobre este proceso puede comunicarse 

al teléfono celular de los estudiantes 3103631546 – 3144166373 respectivamente.   

Riesgos y beneficios:  

La encuesta y la información a obtener por medio de las encuestas no implican ningún riesgo, 

como tampoco afectará la permanencia en la empresa, ya que las respuestas se guardarán bajo 

confidencialidad. Este proceso investigativo tiene como objetivo establecer si existe violencia en 

el trabajo, se verá afectado el clima organizacional dentro de la empresa además de lograr 

determinar, si es que se presentan, distintas manifestaciones de violencia para posteriormente 

realizar las observaciones pertinentes. En cuanto al beneficio, serían la empresa pionera en 

investigaciones que estén relacionadas a violencia en el trabajo y clima organizacional, se les dará 

a conocer los resultados finales que se obtengan por medio de las pruebas y dependiendo de estos, 

se les brindara la ayuda necesaria y la mayor información sobre estas dos variables.   

Confidencialidad:  

Cuando se lleve a cabo la aplicación de las pruebas, su identidad estará protegida en todo 

momento, pues se le asignara un código número para diferenciarlo de los otros participantes. La 

información obtenida se almacenará en una base de datos por cinco años más después de terminada 

la presente investigación. Sus datos personales solo los estudiantes y los auxiliares de la 
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investigación en esta intervención, quienes se comprometen a no divulgarlos y, por último, los 

resultados que se publicarán corresponderán a la información general de los participantes.   

Derechos y deberes:   

Usted tiene derecho a adquirir una copia de este documento y si lo desea podrá retirarse de la 

investigación, si decide retirarse no tendrá que firmar algún documento ni informar sus motivos 

por los que tomo esta decisión, si no desea hacerlo. Cuando lo considere podrá solicitar a los 

responsables de la investigación los resultados obtenidos.   

Este documento me leyó o me fue leído y entendí su contenido y no se me negó la formulación 

de preguntas necesarias para su comprensión. Por lo tanto, decido participar en esta 

investigación. 

 

 

__________________________   __________________________  

Nombre y firma del participante    Nombre y firma del Asesor  

C.C No.        C.C No.  

Fecha:        Fecha:  

 

__________________________      __________________________  

Nombre y firma del Investigador    Nombre y firma del Investigador  

C.C No.                                                    C.C No.  

Fecha:                                                  Fecha:  
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Anexo B. Permiso de población 
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Anexo C Pruebas y permisos de uso 

 

Escala de violencia en el trabajo (EVT) 
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Escala de clima organizacional (EDCO) 
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En este caso encontramos que la Escala de clima organizacional (EDCO), se encuentra de uso 

libre o como atribución no comercial 4.0 internacional (CC BY-NC 4.0) 
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Anexo D. Respuestas consentimiento informado 
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Anexo E. Correlaciones de Spearman 
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Spearman 

Relacio

nes 

interpe

rsonale

s 

Estil

os 

de 

dire

cció

n 

Senti

do de 

perte

nenci

a 

Retri

bució

n 

Dispon

ibilida

d de 

recurs

os 

Esta

bilid

ad 

Clari

dad 

y 

cohe

renci

a en 

la 

direc

ción 

Valo

res 

cole

ctiv

os 

Total 

clima 

organi

zacion

al 

Hostig

amient

o 

sexual 

ρ -0,071 
0,06

0 
0,009 

-

0,005 
0,024 0,003 0,039 

0,08

1 
0,026 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,353 
0,43

1 
0,902 0,953 0,752 0,965 0,608 

0,29

0 
0,734 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Violen

cia 

verbal 

ρ -0,035 

-

0,02

3 

-

0,085 

-

0,039 
-0,004 

-

0,057 

-

0,015 

0,04

4 
-0,038 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,652 
0,76

0 
0,266 0,607 0,961 0,456 0,846 

0,56

5 
0,618 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Violen

cia 

física 

ρ -0,082 

-

0,01

3 

-

0,138 

-

0,068 
-0,076 

-

0,064 

-

0,072 

-

0,03

7 

-0,096 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,284 
0,86

5 
0,072 0,372 0,320 0,405 0,348 

0,62

9 
0,208 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Amena

zas 

ρ -0,071 

-

0,14

5 

-

0,134 

-

0,126 
-0,094 

-

0,116 
0,017 

-

0,01

9 

-0,096 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,353 
0,05

8 
0,080 0,099 0,221 0,130 0,822 

0,80

8 
0,210 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 
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Aislam

iento 

ρ 0,074 
0,00

5 
0,048 

-

0,070 
0,050 0,031 0,049 

0,00

7 
0,055 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,336 
0,94

7 
0,534 0,364 0,519 0,684 0,522 

0,92

4 
0,478 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Comu

nicació

n 

Deteri

ora 

ρ 0,002 
0,06

7 

-

0,036 
0,014 0,021 0,008 0,027 

0,13

2 
0,043 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,984 
0,38

0 
0,643 0,853 0,781 0,922 0,728 

0,08

3 
0,575 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Genera

ción de 

culpa 

ρ -0,001 
0,01

4 

-

0,033 

-

0,052 
0,011 0,094 0,015 

0,04

8 
0,031 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,993 
0,85

9 
0,666 0,499 0,885 0,220 0,843 

0,53

0 
0,691 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Maltra

to y 

humill

ación 

ρ -0,102 

-

0,05

6 

-

0,135 

-

0,136 
-0,056 

-

0,056 

-

0,045 

0,02

1 
-0,086 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,184 
0,46

8 
0,076 0,076 0,466 0,466 0,559 

0,78

6 
0,264 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Sabota

je y 

situaci

ones 

deshon

estas 

ρ 0,087 
0,02

2 
0,000 

-

0,098 
0,091 0,023 0,047 

0,03

1 
0,038 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,258 
0,77

5 
0,999 0,202 0,237 0,768 0,540 

0,68

7 
0,618 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Abuso 

de 

poder 

ρ 0,007 
0,00

6 

-

0,031 
0,072 0,015 0,044 0,074 

0,13

8 
0,046 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,926 
0,93

7 
0,688 0,351 0,843 0,566 0,332 

0,07

2 
0,545 
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N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Castig

o 

ρ -0,036 
0,00

0 

-

0,027 
0,026 0,000 

-

0,018 
0,028 

0,01

1 
-0,002 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,641 
0,99

8 
0,723 0,731 0,996 0,815 0,714 

0,88

4 
0,979 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Discri

minaci

ón 

ρ -,161* 

-

0,04

0 

-

0,111 

-

0,136 
-0,038 

-

0,051 

-

0,069 

-

0,01

3 

-0,092 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,035 
0,60

1 
0,147 0,076 0,621 0,507 0,366 

0,86

9 
0,229 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Sobrec

arga de 

trabajo 

ρ -0,007 

-

0,03

0 

-

0,078 

-

0,108 
-0,065 

-

0,035 

-

0,031 

0,01

7 
-0,042 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,928 
0,69

9 
0,312 0,160 0,399 0,648 0,689 

0,82

1 
0,582 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Desacr

editaci

ón 

person

al 

ρ -0,119 

-

0,01

8 

-

0,085 

-

0,063 
-0,047 

-

0,035 

-

0,062 

-

0,09

4 

-0,075 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,120 
0,81

3 
0,269 0,412 0,536 0,647 0,418 

0,21

9 
0,331 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Exceso 

de 

superv

isión y 

control 

ρ -0,022 
0,02

3 

-

0,036 

-

0,060 
-0,016 0,059 0,087 

0,02

3 
0,005 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,772 
0,76

2 
0,643 0,435 0,839 0,440 0,257 

0,76

0 
0,944 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

ρ -0,026 
0,08

3 
0,004 0,018 0,034 

-

0,007 
0,020 

0,01

0 
0,030 
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Clima 

laboral 

Hostil 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,734 
0,27

8 
0,955 0,812 0,654 0,928 0,797 

0,89

8 
0,695 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Hostig

amient

o y 

destruc

tividad 

ρ -0,053 

-

0,02

8 

-

0,081 

-

0,113 
-0,017 

-

0,053 
0,015 

-

0,02

2 

-0,058 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,493 
0,71

2 
0,290 0,138 0,827 0,493 0,845 

0,77

3 
0,451 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Aislam

iento 

emoci

onal 

ρ 0,031 
0,02

4 

-

0,044 

-

0,040 
0,089 0,074 0,020 

0,12

7 
0,051 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,685 
0,75

6 
0,567 0,598 0,243 0,335 0,792 

0,09

7 
0,505 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Domin

ación y 

despre

cio 

ρ -0,056 

-

0,10

1 

-

0,078 

-

0,070 
-0,020 

-

0,022 
0,079 

0,07

9 
-0,049 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,465 
0,18

5 
0,309 0,361 0,791 0,778 0,301 

0,30

4 
0,525 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Hostili

dad 

encubi

erta 

ρ -0,068 

-

0,06

9 

-

0,050 

-

0,120 
-0,046 

-

0,023 
0,004 

0,02

8 
-0,071 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,373 
0,37

0 
0,513 0,117 0,550 0,762 0,959 

0,71

1 
0,354 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 

Total 

ρ -0,009 

-

0,00

7 

-

0,052 

-

0,050 
0,000 0,008 0,005 

0,02

3 
-0,009 

Sig. 

(bilat

eral) 

0,910 
0,92

5 
0,500 0,516 0,997 0,916 0,946 

0,76

1 
0,905 

N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 
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Anexo F. Resultados del Clima Organizacional Global según el Sexo 

 

Debido a que los siguientes resultados distribuidos a nivel de sexo y área de trabajo en función 

del clima organizacional global no permiten responder al objetivo general, lo cierto es que 

posiblemente puedan nutrir la descripción de la dinámica de estas variables dentro de la empresa 

BATERICARS. 

 

Sexo 
Clima Organizacional Global 

Total 
Media 

(X̅) 

Desviación 

Estándar Bajo Medio Alto 

Hombre 0 (0,00%) 11(10,09%) 98 (89,91%) 109 (100,00%) 168,6 17,2 

Mujer 0 (0,00%) 6 (9,52%) 57 (90,48%) 63 (100,00%) 170,6 16,3 

Total 0 (0,00%) 17 (9,88%) 155 (90,12%) 172 (100.00%)   

 

La anterior tabla, permite observar los niveles de clima organizacional global distribuidos a 

nivel de frecuencias, porcentajes y media para cada sexo según la Escala de Clima Organizacional 

(EDCO). En este sentido, la mayoría de porcentajes correspondieron al nivel alto (90,12%) 

distribuidos entre hombres (89,91%) y mujeres (90,48%). Por otro lado, se destaca que ningún 

colaborador se ubicó en niveles bajos de clima organizacional a nivel general y menos de un 10% 

clasificaron con niveles medios de clima. 

 

En términos de la media, se pudo determinar que los niveles de clima fueron similares para 

ambos sexos, precisamente porque las puntuaciones promedio se ubicaron dentro del nivel de clima 

organizacional alto (X̅=168,6 vs X̅=170,6), según los valores propuestos por Acero et al. (2006). 

Lo que quiere decir que los niveles de clima para esta variable en el contexto de BATERICARS, 

son compartidos entre los colaboradores independientemente del sexo. 

 

Por otra parte, a continuación, se indican los hallazgos relacionados con el área de trabajo y el 

clima organizacional global. 

 



Correlación entre violencia en el trabajo y clima organizacional 

123 

Área donde trabaja 
Clima organizacional Global 

Total Media 

(X̅) 
SD* 

Bajo Medio Alto 

Pasto - Julián Bucheli 0 (0,00%) 1 (0,58%) 7 (4,07%) 8 (4,65%) 160,875 18,57 

Pasto éxito 0 (0,00%) 2 (1,16%) 12 (6,98%) 14 (8,14%) 168,64 17,68 

Armenia esquina  0 (0,00%) 2 (1,16%) 13 (7,56%) 15 (8,72%) 164,8 18,57 

Pasto ADM 0 (0,00%) 0 (0,00%) 14 (8,14%) 14 (8,14%) 177,28 8,79 

Pasto Champagnat 0 (0,00%) 4 (2,33%) 16 (9,30%) 20 (11,63%) 164,2 17,48 

Armenia las Palmas 0 (0,00%) 3 (1,74%) 17 (9,88%) 20 (11,63%) 172,55 20,19 

Ipiales 0 (0,00%) 0 (0,00%) 18 (10,47%) 18 (10,47%) 177,61 10,82 

Popayán 0 (0,00%) 2 (1,16%) 18 (10,47%) 20 (11,63%) 166,35 15,52 

Ibagué 0 (0,00%) 0 (0,00%) 20 (11,63%) 20 (11,63%) 170,75 14 

Cali 0 (0,00%) 3 (1,74%) 20 (11,63%) 23 (13,37%) 167,69 20,82 

Total 0 (0,00%) 17 (9,88%) 155 (90,12%) 172 (100,00%)   

Nota: * SD= Desviación Estándar 

La tabla anterior, indica la proporción de participantes de las 10 sedes que corresponden a la 

empresa BATERICARS y los niveles de clima organizacional según la EDCO. En correspondencia 

con lo anterior, se destaca la existencia de un nivel de clima organizacional adecuado en los 

colaboradores de la empresa BATERICARS, debido a que los valores de la media se ubicaron 

niveles altos oscilando entre X̅= 160,87 (Pasto - Julián Bucheli) hasta X̅= 177,61 (Ipiales) según 

los baremos establecidos por Acero et al. (2006).  

 

En este sentido, al revisar los porcentajes en función de cada nivel de clima organizacional 

global, se pudo destacar que, la totalidad de las sedes evaluadas se clasificaron con niveles de clima 

altos de clima organizacional (90,12%) y ninguna exhibió niveles bajos de clima. Lo que quiere 

decir que las características del ambiente de trabajo para este contexto, son relativamente 

permanentes en el tiempo y son elementos que diferencian a una empresa de otras (Guízar, 2013).  

 

Al respecto, la sede de Ipiales exhibió la media más alta, con un promedio de (X̅= 177,61) y una 

desviación estándar de (SD=10,82), sugiriendo consistencia y coherencia en las respuestas, e 

indicando que los niveles de clima organizacional fueron calificados como altos. Lo anterior quiere 

decir que, existió una tendencia por los colaboradores de esta misma sede por compartir 
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percepciones similares sobre los atributos o características particulares de la empresa 

BATERICARS.  

 

Dimensiones 6 5 4 3 2 1 T

ot

al  % % % % % % 

Relaciones interpersonales 52,91% 32,56% 13,37% 1,16% 0,00% 0 172 

Estilos de dirección  38,95% 37,21% 17,44% 4,65% 1,74% 0 172 

Sentido de pertenencia 47,67% 34,30% 12,21% 4,65% 1,16% 0 172 

Retribución  70,93% 19,77% 9,30% 0,00% 0,00% 0 172 

Disponibilidad de recursos  65,70% 20,35% 10,47% 2,33% 1,16% 0 172 

Estabilidad  62,21% 23,26% 11,05% 2,91% 0,58% 0 172 

Claridad y coherencia en la 

dirección 
37,79% 35,47% 23,26% 3,49% 0,00% 0 172 

Valores colectivos  17,44% 43,02% 33,72% 5,23% 0,58% 0 172 

Nota: 6= Muy satisfactorio; 5= Satisfactorio; 4= Moderadamente satisfactorio; 3= 

Moderadamente insatisfactorio; 2 = Insatisfactorio y 1 =Muy insatisfactorio Total 
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Anexo G. Manifestaciones de violencia en el trabajo, según el género y la Sede de trabajo 

 

Cabe mencionar que, debido a la escasa proporción de manifestaciones de violencia según los 

resultados obtenidos en la EVT, a continuación, se describen y analizan los valores globales de 

violencia, en función del género y el área de trabajo. 

 

Evaluación de Violencia en el 

Trabajo total 

Sexo 
Total 

Hombre Mujer 

F % F % F % 

No hay violencia (10) 79 (72,48%) 47 (74,60%) 126 (73,26%) 

Violencia mínima (20) 1 (0,92%) 1 (0,92%) 2 (1,16%) 

Muy poca violencia (30) 5 (4,59%) 1 (1,59%) 6 (3,49%) 

Indicios de violencia (40) 3 (2,75%) 0 (0,00%) 3 (1,74%) 

Hay violencia (50) 6 (5,50%) 5 (7,94%) 11 (6,40%) 

Exceso de violencia (60) 2 (1,83%) 3 (4,76%) 5 (2,91%) 

Mucha violencia (70) 3 (2,75%) 2 (3,17%) 5 (2,91%) 

Violencia extrema (80) 2 (1,83%) 1 (1,59%) 3 (1,74%) 

Violencia peligrosa (90) 7 (6,42%) 2 (3,17%) 9 (5,23%) 

Violencia muy peligrosa (100) 1 (0,92%) 1 (1,59%) 2 (1,16%) 

Total 109 (100,00%) 63 (100,00%) 172 (100,00%) 

 

La Tabla 14 presenta un análisis detallado de las manifestaciones de violencia en el trabajo, 

desglosadas por género. Los datos muestran la distribución de los casos de violencia en varias 

categorías, desde "No hay violencia" hasta "Violencia muy peligrosa", para hombres y mujeres, así 

como el total general. 

 

En este sentido, al observar la tabla, se puede notar que la mayoría de los casos totales de 

violencia en el trabajo se correspondieron al percentil 10 (ausencia de violencia), pues el 72,48% 
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de los casos totales de no violencia en el trabajo corresponden a hombres, mientras que el 74,60% 

corresponden a mujeres. 

 

En resumen, la Tabla 13 proporciona una visión detallada de las manifestaciones de violencia 

en el trabajo según el género. Estos datos son fundamentales para comprender la naturaleza y el 

alcance de la violencia en el lugar de trabajo y pueden utilizarse para desarrollar estrategias 

efectivas de prevención e intervención. 

 

Áreas* 
Violencia en el Trabajo Global 

Total 
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

Pasto A. 7,56% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,0% 0,58% 0,00% 0,00% 14 

Ibagué 8,14% 0,58% 0,00% 0,58% 1,74% 0,00% 0,6% 0,00% 0,00% 0,00% 20 

Pasto J. B 4,65% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,0% 0,00% 0,00% 0,00% 8 

Ipiales 7,56% 0,00% 0,58% 0,00% 0,58% 0,58% 0,0% 0,00% 0,58% 0,58% 18 

Pasto É 5,23% 0,00% 0,58% 0,00% 0,00% 0,58% 0,0% 0,00% 1,74% 0,00% 14 

Pasto Ch. 6,40% 0,00% 1,16% 0,58% 1,16% 0,58% 0,6% 0,00% 1,16% 0,00% 20 

Armenia E.C 4,07% 0,00% 0,58% 0,00% 0,58% 0,00% 1,2% 0,58% 1,16% 0,58% 15 

Popayán 8,72% 0,00% 0,00% 0,00% 1,74% 0,58% 0,0% 0,58% 0,00% 0,00% 20 

Armenia L. P 8,72% 0,58% 0,00% 0,58% 0,58% 0,58% 0,6% 0,00% 0,00% 0,00% 20 

Cali 12,21% 0,00% 0,58% 0,00% 0,00% 0,00% 0,0% 0,00% 0,58% 0,00% 23 

Total 73,26% 1,16% 3,49% 1,74% 6,40% 2,91% 2,9% 1,74% 5,23% 1,16% 172 

Nota: Áreas* = Pasto A (Pasto sede Administrativa); Ibagué; Pasto J. B (Pasto Julián Bucheli); 

Ipiales; Pasto É (Pasto Éxito); Pasto Ch (Pasto Champagnat); Armenia E.C (Armenia esquina 

Cafetera); Popayán; Armenia L.P (Armenia las Palmas) y Cali 

 

Al analizar los datos de la tabla 15, se identifica que las sedes con las manifestaciones más 

significativas de violencia son Ibagué, Pasto Champagnat y Popayán, como se observa en el 

percentil 50, donde se registra el mayor porcentaje de casos de violencia generalizada (o de manera 

generalizada). Se evidencia en Ibagué, el 8.14% de los colaboradores experimentaron violencia 
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mínima, mientras que el 1.74% reportó situaciones de violencia en la categoría de "Hay violencia". 

Similarmente, en Pasto Champagnat y Popayán, se observan porcentajes considerables de violencia 

en diversos niveles. 

 

Por otro lado, otras sedes como Pasto sede Administrativa, Ipiales, Pasto Éxito, Armenia esquina 

Cafetera, Armenia las Palmas y Cali también muestran casos de violencia, aunque en menor medida 

en comparación con las mencionadas anteriormente.  

 

Al examinar los datos de la tabla, se observa que algunas sedes, como Pasto Julián Bucheli, 

Pasto Éxito, y Armenia Las Palmas, no presentan casos registrados de violencia en ninguna de las 

categorías proporcionadas en la tabla.  
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Anexo H. Tablas cruzadas sobre Sexo, Área de trabajo y Cargos, con respecto a los niveles de 

violencia global 

 

Tabla cruzada Cargo que 

desempeña*P Total 

P Total 
Tota

l 10 
2

0 

3

0 

4

0 

5

0 

6

0 

7

0 

8

0 

9

0 

10

0 

Cargo que 

desempeña 

Auxiliar 53 2 1 0 3 4 3 0 3 2 71 

Asesor 19 0 1 0 3 0 1 0 0 0 24 

Asistente 4 0 0 0 1 0 0 0 0 0 5 

Técnico 35 0 4 3 3 1 1 1 5 0 53 

Líder 6 0 0 0 1 0 0 0 1 0 8 

Coordinador 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

Jefe 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 

Ejecutivo 4 0 0 0 0 0 0 1 0 0 5 

Director 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 

Practicante 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 

Total 
12

6 
2 6 3 

1

1 
5 5 3 9 2 172 

 

 

Tabla cruzada Área donde trabaja*P Total 

Recuento   

 
P Total 

Total 
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

Área 

donde 

trabaja

* 

1 13 0 0 0 0 0 0 1 0 0 14 

2 14 1 0 1 3 0 1 0 0 0 20 

3 8 0 0 0 0 0 0 0 0 0 8 

4 13 0 1 0 1 1 0 0 1 1 18 

5 9 0 1 0 0 1 0 0 3 0 14 

6 11 0 2 1 2 1 1 0 2 0 20 

7 7 0 1 0 1 0 2 1 2 1 15 

8 15 0 0 0 3 1 0 1 0 0 20 

9 15 1 0 1 1 1 1 0 0 0 20 

10 21 0 1 0 0 0 0 0 1 0 23 

Total 126 2 6 3 11 5 5 3 9 2 172 
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Nota: *Área donde trabaja = 1, Pasto ADM; 2, Ibagué: 3, Pasto - Julián Bucheli; 4 Ipiales; 5, 

Pasto éxito; 6 pasto Champagnat; 7 armenia esquina cafetera armenia; 8 Popayán: 9 palmas 

armenia: 10 Cali 

 

Violencia verbal 
Sexo 

Total 
Hombre Mujer 

No hay violencia (10) 94(86,24%) 51 (80,95%) 145 (84,30%) 

Violencia mínima (20) 0 (0,00%) 1 (1,59%) 1 (0,58%) 

Muy poca violencia (30) 2 (1,83%) 1 (1,59%) 3 (1,74%) 

Indicios de violencia (40) 2 (1,83%) 5 (7,94%) 7 (4,07%) 

Hay violencia (50) 2 (1,83%) 3 (4,76%) 5 (2,91%) 

Exceso de violencia (60) 2 (1,83%) 0 (0,00%) 2 (1,16%) 

Mucha violencia (70) 3 (2,75%) 1 (1,59%) 4 (2,33%) 

Violencia extrema (80) 3 (2,75%) 0 (0,00%) 3 (1,74%) 

Violencia peligrosa (90) 1 (0,92%) 1 (1,59%) 2 (1,16%) 

Total 100 (100,00%) 100 (100,00%) 100 (100,00%) 

 

Exceso de supervisión y control 
Sexo 

Total 
Hombre Mujer 

No hay violencia (10) 86 (78,90% 46 (73,02%) 132 (76,74%) 

Violencia mínima (20) 3 (2,75%) 6 (9,52%) 9 (5,23%) 

Muy poca violencia (30) 3 (2,75%) 4 (6,35%) 7 (4,07%) 

Indicios de violencia (40) 3 (2,75%) 1 (1,59%) 4 (2,33%) 

Hay violencia (50) 9 (8,26%) 3 (4,76%) 12 (6,98%) 

Exceso de violencia (60) 1 (0,92%) 0 (0,00%) 1 (0,58%) 

Mucha violencia (70) 1 (0,92%) 1 (1,59%) 2 (1,16%) 

Violencia extrema (80) 3 (2,75%) 1 (1,59%) 4 (2,33%) 

Violencia peligrosa (90) 0 (0,00%) 1 (1,59%) 1 (0,58%) 

Total 100 (100,00%) 100 (100,00%) 100 (100,00%) 

 

Tabla cruzada Genero*TOTAL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Recuento   

 
TOTAL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Total 
2 3 

Genero 1 11 98 109 
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2 6 57 63 

Total 17 155 172 

 

Tabla cruzada Cargo que desempeña*TOTAL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Recuento   

 

TOTAL CLIMA 

ORGANIZACIONAL Total 

2 3 

Cargo que desempeña 

1 6 65 71 

2 1 23 24 

3 0 5 5 

4 9 44 53 

5 0 8 8 

6 0 1 1 

7 0 1 1 

8 1 4 5 

9 0 2 2 

10 0 2 2 

Total 17 155 172 

 

 

Tabla cruzada Área donde trabaja*TOTAL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Recuento   

 
TOTAL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Total 
2 3 

Área donde trabaja 

1 0 14 14 

2 0 20 20 

4 1 7 8 

5 0 18 18 

6 2 12 14 

7 4 16 20 

8 2 13 15 

9 2 18 20 

10 3 17 20 

14 3 20 23 

Total 17 155 172 

Nota: *Área donde trabaja = 1, Pasto ADM; 2, Ibagué: 3, Pasto - Julián Bucheli; 4 Ipiales; 5, 

Pasto éxito; 6 pasto Champagnat; 7 armenia esquina cafetera armenia; 8 Popayán: 9 palmas 

armenia: 10 Cali 
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Anexo I. Niveles de Correlación sugeridos 

 

-1.00 Correlación negativa perfecta 

Inversamente proporcional 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.75 Correlación negativa considerable 

-0.50 Correlación negativa media 

-0.25 Correlación negativa débil 

-0.10 Correlación muy débil 

0.00 Correlación nula   

0.10 Correlación muy débil 

Directamente proporcional 

0.25 Correlación débil 

0.50 Correlación media 

0.75 Correlación considerable 

0.90 Correlación muy fuerte 

1.00 Correlación perfecta 

Fuente: Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

 

La anterior tabla, permite observar los valores que se tuvieron en cuenta en el marco de la 

presente investigación, útiles para clasificar los datos correlacionales entre las variables de clima 

organizacional y violencia en el trabajo. 

 


