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Introduccion

En el contexto laboral contemporaneo, la relacion fundamental entre la violencia en el trabajo y el
clima organizacional ha captado la atencién de investigadores y profesionales por igual. La
investigacion buscaba analizar la correlacion de estos dos fendmenos complejos bajo una
metodologia de muestreo probabilistico estratificado disefiado para asegurar la representatividad
de la muestra seleccionada. Como herramientas fundamentales, se emplearon dos instrumentos de
evaluacion: la Escala de Violencia en el trabajo (EVT) desarrollada por Uribe (2013), la cual esta
compuesta por dieciséis factores agrupados en cuatro dimensiones que miden la violencia en el
ambito laboral; y la Escala de clima organizacional (EDCQO) creada por Acero (2006), enfocada en

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

Es fundamental considerar que el anélisis de estas variables permitié enfocarse en la importancia
de crear entornos laborales éptimos, 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 actia 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 bioldgico, los seres vivos en general y el ser
humano en particular, tuvo que dotarse biolégicamente de elementos que le permitan sobrevivir.
De ahi que, bajo esta perspectiva se subrayaba la importancia de estudiar las dos variables

mencionadas anteriormente.

También fue esencial tener en cuenta aspectos sociales y psicolégicos que podrian enriquecer la
comprension del comportamiento humano (Uribe, 2013). En este sentido, las teorias de Hobbes,
Hume y Fromm han ilustrado la complejidad de los conflictos humanos. Bourdieu, por otro lado,
expandia estas ideas desde perspectivas de la violencia simbdlica, proporcionando un marco teérico

adicional para el analisis de esta investigacion.
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Cabe resaltar que, al observar que los temas investigados se originaban en situaciones de
carencia conducian a alteraciones significativas tanto para los colaboradores como en la
organizacién en conjunto, pues su impacto es tangible en la percepcién y experiencia de los
colaboradores. Lo anterior adquirié bastante relevancia, a partir del momento en que se considerd
el fendmeno de la violencia en el contexto laboral y su relacién con un clima hostil. Por ende, los
objetivos de este estudio se enfocaron en analizar meticulosamente la relacion 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 X=169,38, se clasificd en niveles altos. Al respecto, en el analisis por
dimensiones, las puntuaciones medias variaron entre 3,83 y 4,50, reflejando criterios de
satisfaccion en areas especificas 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 mayoria 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 mayoria de los casos
reportados. Sin embargo, hubo una tendencia hacia niveles mas altos de violencia en factores como
«Violencia fisica», donde se reportaron casos de violencia extrema y peligrosa, al igual que en
«Exceso de supervision y control» y «Violencia verbal», pues mostraron un porcentaje

relativamente alto de violencia.

En lo que respecta al analisis de correlacion, se identifico una relacion significativa y débil entre
la discriminacion y las relaciones interpersonales en el entorno laboral de Bravo Meneses y
asociados S.A.S — BATERICARS, indicando una asociacion inversa entre ambas variables. Este
hallazgo subraya la importancia de abordar la discriminacion 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 investigacion, se dio
respuesta al objetivo general, el cual pretendi6 analizar la relacion entre el clima organizacional y

la violencia en el trabajo y a partir de ello se formularon una serie de conclusiones, conforme a los

10
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principales hallazgos, pero también, se determind la necesidad de abarcar mas elementos que

permitan explicar estas dinamicas y sus implicaciones tedricas.
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1. Planteamiento del problema

1.1. Descripcion del problema

La problematica de la violencia en el ambito laboral se ha convertido en un desafio global que
trasciende fronteras, contextos ocupacionales y grupos profesionales. En los ultimos afios ha
cobrado relevancia y se ha convertido en una prioridad para los paises industrializados y para
aquellos en vias de desarrollo, pero, a pesar del impacto significativo del acoso laboral en el pais,
el sistema en Colombia no ha integrado suficientes elementos para la supervision de la salud en el
entorno laboral, por lo que este fendmeno afecta la dignidad de la fuerza laboral, generando
desigualdad, discriminacion y estigmatizacion laboral. Puede que se deba a que muchas veces se
normalizan los comentarios misdginos, 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
Davila, 2013). En efecto, este problema genera afectaciones de salud publica a nivel mundial,
debido a que puede transgredir a una persona de manera directa o indirecta, lo cual tiene un impacto
psicoldgico, emocional y esto afecta su bienestar, y equilibrio (Organizacién Internacional del
Trabajo, [OIT, 1998]).

Cabe mencionar que, en la Declaracion de la OIT del afio 1998 (citada por el Ministerio de la
Proteccidn Social, 2004), se report6 que, en paises como Francia, Argentina, Rumania, Canada e
Inglaterra, se registraron tasas entre el 1,9% para hombres y el 4.6 % para mujeres; ademas de que
cerca de 6 millones de trabajadores fueron objeto de violencia fisica, tres millones de acoso sexual
y cerca de 12 millones de intimidacion y amedrentamiento (Villamil, 2010). Complementando lo
anterior, la encuesta OIT-Lloyd's Register Foundation-Gallup (2022) report6 que la violencia
laboral afecta en gran medida a las mujeres, no obstante, los hombres no se quedan atras puesto
que el 17,9% por ciento de las mujeres y hombres asalariados afirmaron ser victimas de violencia

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

acoso en el trabajo de tipo fisico, psicoldgico 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 observé que la
violencia psicoldgica o emocional es la que presenta un mayor porcentaje (62.81%), seguida por
las manifestaciones de violencia sexual como el acoso de genero (57.79%) y la atencién sexual no
buscada (40.70%). Adicionalmente, Toro y GOmez-Rubio (2016) a través de una revision
sistemética donde incluyeron 17 estudios a nivel de Latinoamérica, la mayoria se enfocaron por
acoso psicolégico 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 organizacion pueden existir diversas
condiciones que aumentan el acoso laboral, y en menor medida, son las problemaéticas individuales

y sociales las que afectan la satisfaccion de los colaboradores.

Por otro lado, al contextualizar esta problematica a nivel nacional, se encuentran noticas que
mencionan gque 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 Republica, 2019a). Lo
anterior, conduce a efectos adversos como el ausentismo, la retirada del trabajo sin justificacion, la
disminucion de la productividad y el deterioro de las relaciones interpersonales con familiares,
amigos o0 colegas. Es mas, 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 prevencion e implementacion de un clima 6ptimo y con

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

De igual manera, la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE) vy el
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) indican que la prolongacion del
horario de trabajo es una de las principales problematicas asociadas a la insatisfaccion (La
Republica, 2019b). Asimismo, en el contexto colombiano en el estudio de Carvajal y Davila (2013)
se evidencian datos del Ministerio de la Proteccion Social, demostrando que cerca del 20% de los
trabajadores en Colombia estdn expuestos a acoso laboral, y este tipo de violencia psicoldgica

afecta en mayor medida la calidad del ambiente de trabajo, la salud y vida de los trabajadores.

13
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El escenario de esta problematica a nivel regional fue investigado por Villota y Cabrera (2015)
quienes identificaron la predominancia en la percepcion 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 fragmentacion del mundo del
trabajo que afecta los procesos organizacionales y las subjetividades de los colaboradores es decir
la relacion hombre — trabajo — organizacién (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 mas concretamente el desarrollo de cuadros psicopatoldgicos como
ansiedad, estrés, depresion, dificultades de concentracion, problemas del suefio; pero ademas
sintomas de desgaste fisico, dolores corporales, afectaciones cardiovasculares e incluso
manifestaciones gastrointestinales; ademas, a nivel laboral pueden prevalecer problemas de

desempefio, clima laboral, insatisfaccion (Ellis et al., 2021).

1.1.1. Formulacién del problema

¢Cual es la relacion 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. Sistematizacion del problema

¢Cual es el nivel de clima organizacional en los funcionarios de la empresa Bravo Meneses y
Asociados S.A.S - BATERICARS?

¢Cuales son las manifestaciones de violencia en el trabajo en los funcionarios de la empresa
Bravo Meneses y Asociados S.A.S - BATERICARS?

14
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¢Existe relacion 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. Hipdtesis

1.2.1. Hipotesis de trabajo

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

1.2.2. Hipotesis nula

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

1.3. Justificacion

Desde hace varios afios atras, 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
satisfaccion y la salud mental de los colaboradores, y por ello se subraya la relevancia de esta
investigacion en el ambito de la psicologia organizacional. En funcidn de ello, el presente proyecto
de investigacion se justifica a partir de su novedad; utilidad para la disciplina, para la empresa
BATERICARS, y de su viabilidad.

En este sentido, Carvajal y Davila (2013), mencionan que, aungue existe un amplio cuerpo de
investigaciones en torno a la violencia general en el pais, los estudios en materia de violencia en
contextos laborales son limitados, lo que dificulta su descripcion y abordaje. De ahi que se suelen
observar vacios conceptuales y areas sin explorar dentro de este mismo campo (Pantoja 2020). Al
contextualizar esta realidad en a nivel regional, la proporcion de estudios que exploren esta relacion
especifica es menor, lo que constituyo a que este estudio sea innovador y esencial para comprender

este fendmeno a nivel local.

En virtud de ello, desde el presente estudio se analizd la correlacion entre las variables de

violencia en el trabajo y el clima laboral y como 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 consideracion tedrica de variables asociadas al clima laboral. En
esencia, cuando se identifican posibles manifestaciones de violencia y como estas pueden afectar
directa o indirectamente a los colaboradores que integran a la empresa, conduce a que se disefien

actividades y estrategias adaptadas a las necesidades y problematicas.

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
informacion proporcionada a raiz del disefio tedrico-metodoldgico, como de los resultados del
estudio, pueden contribuir a que futuras investigaciones se guien, estudien y comparen los datos,
empleando metodologias mixtas y explicativas. Esto es imprescindible para el desarrollo de
programas destinados a prevenir factores de riesgo y potencializar factores de proteccion en una

empresa.

Siguiendo la idea de Bauman (2003) sobre la sociedad liquida, 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 &ambito laboral. Este
enfoque integral permite generar un analisis mas profundo y significativo de la violencia en el

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

Finalmente, la viabilidad de esta investigacion 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 participacion de los empleados en la investigacion
para garantizar su exito y relevancia en el contexto organizacional. El interés genuino manifestado
por la poblacion no solo facilita la realizacion de la investigacion, sino que también destaca su
pertenencia y utilidad para la empresa en cuestion. Esta dinamica de participacion y el respaldo
teorico proporcionado por los estudios previos confirman la solidez y el valor de este estudio en el
ambito organizacional, consoliddndose como una contribucion significativa a la comprension del

fendmeno 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 relacion 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 especificos

e Identificar el nivel de clima organizacional de los funcionarios de Bravo Meneses y
asociados S.A.S — BATERICARS.

e Comprobar que tipo de manifestaciones de violencia se presentan en los colaboradores de
Bravo Meneses y asociados S.A.S — BATERICARS.

e Determinar la relacion 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 tedricos

1.5.1. Antecedentes
A continuacion, 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 &mbito a lo internacional, destaca la investigacion 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 propdésito 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 puntuacion media del clima organizacional fue de 108.6 puntos,
ubicandose en el rango medio. Asimismo, la puntuacién total media para la violencia psicologica
fue de 63.3 puntos, también en el rango medio. Este comportamiento negativo directo, arrojé una

puntuacion 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 psicologica laboral y mejorar el nivel de compromiso laboral de las enfermeras de
emergencia, los procesos de intervencion deben enfocarse en mejorar el clima organizacional.
Los aportes de esta investigacion permitieron indagar sobre las consecuencias o repercusiones
gue pueden desencadenarse por un posible clima organizacional hostil. Abordando una buena
estructura teorica se espera contribuir a la identificacién temprana de posibles problematicas que

afecten el bienestar del trabajador.

En Malasia, se llevd a cabo una investigacion 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
relacion al rendimiento de los empleados, dentro de los resultados el clima los empleados perciben
0 encuentran positivo y significativo el clima organizacional que se presenta en la organizacion,
esto dando a denotar tal y como se ha observado, que si en una organizacion se presenta un buen
clima organizacional, se obtendran buenos resultados en el rendimiento de sus empleados, pero

siendo importante que asi lo lleguen a percibir.

Por otro lado, en México Elizalde et al. (2021) llevaron a cabo una investigacion titulada «Clima
organizacional y su relacion con la violencia laboral en mujeres trabajadoras de Durango México»
en donde se logré evidenciar que la informacion que existe sobre la violencia en el trabajo y el
clima organizacional es muy limitada. Se observo que, la variable clima organizacional presenta
un grado de asociacion de = -.543 con la variable violencia laboral, manifestandose una correlacion
negativa entre las variables, lo cual implica que tienen una relacién inversa, es decir si el clima
organizacional se mueve hacia un sentido, la variable violencia laboral se movera hacia el sentido
contrario. Asi 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 problematica latente, no
se encuentra el suficiente abordaje tedrico con correlacion de violencia en el trabajo y clima

organizacional en el pais.

En el Peru, Chullo y Taco (2016) disefiaron una investigacién denominada, «Clima laboral y
acoso laboral en los trabajadores de una cadena de pizzerias». Esta tuvo como objetivo, el estudio

de la relacidn 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 relacion estadisticamente significativa entre la presencia de acoso
o violencia laboral siendo de r=0.321; p<0.05 y que tan intenso se presenta en relacion al clima
laboral que es r=-0.402; p<0.05, pero en ambos casos presentandonos una relacion 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) realiz6 una investigacion titulada «clima organizacional de una
institucion educativa de Ventanilla segln la perspectiva de los docentes» en donde el objetivo
principal era determinar el clima organizacional que se presentaba en la institucion, se trabajé con
57 docentes, en donde se uso el cuestionario de clima organizacional de Litwiny 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 institucion educativa.

Por otro lado, Uribe et al. (2011) disefiaron un estudio denominado, «La escala mexicana de
acoso en el trabajo (EMAT): violencia laboral, factores psicosomaticos y clima laboral un estudio
confirmatorio» el cual se centrd en analizar la relacion entre el clima organizacional, la violencia
en el trabajo y los factores psicosomaticos como indicadores de salud ocupacional, la poblacion
que hizo participe de este proyecto fue de 800 trabajadores mexicanos en un muestreo no
probabilistico. Por lo anterior, Uribe et al. (2011) concluyeron que un clima laboral deteriorado es
el contexto mas idéneo 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 relacion entre acoso o violencia laboral y la disminucion de un buen clima

laboral.

En Monterrey, la investigacion de Williams (2013) Ilamada «Estudio diagndstico de clima
laboral en una dependencia publica», pretendia conocer la percepcion del talento humano sobre el
clima organizacional, seleccionadas con base en la organizacién, detectando fortalezas y areas de

oportunidades dentro de la dependencia. Se concluyé que su dimensién mejor evaluada era el
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trabajo en equipo con un 74%, pero la dimensién con menor puntuacion termina siendo motivacion
con un 17%, demostrando que no existe una buena motivacién en la empresa, provocando que no

se identifica con su institucién laboral.

1.5.1.2. Nacionales. Carvajal y Davila (2013) se encargaron de realizar una revision
bibliografica 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 fendmeno de la
violencia en el trabajo, para darle una mejor explicacion al como se llega a presentar y c6mo es
Ilegar a vivir ese tipo de experiencias dentro de lo laboral, se la llevo a cabo en distintos sistemas
de trabajo de distintas ciudades de Colombia. Los resultados que arrojé esta investigacion es que
cerca del 20% de los trabajadores en el pais estaban expuestos al acoso laboral afectando asi el
ambiente en el trabajo. Una de las conductas de acoso laboral que presentdé mayor frecuencia en el
estudio fue la agresion verbal. Donde el 12.8% manifestaron haber sufrido agresiones verbales,
mientras que las agresiones fisicas presento un 1.3%, donde comUnmente se presentaban golpes,
lesiones con arma blanca y atracos, de los cuales 16 eran hombres y 8 mujeres, y por Gltimo el

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

Liberty Seguros (2017) realizd un «Informe de la evaluacién del clima laboral. Unidades
tecnoldgicas de Santander - U.T.S. Bucaramanga», cuyo propdsito fue conocer la percepcion que
tenian los individuos dentro de la organizacion sobre el clima laboral, para esto se aplicé el
instrumento de escala de clima organizacional (EDCO). Los resultados indican que 55
colaboradores afirmaban que percibian 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 percepcion 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) realizo una investigacion titulada «Analisis del clima organizacional
en el comando de departamento de policia del municipio de Arauca» en donde se describié como
es la dinamica dentro de un comando de la policia nacional, y al igual que la anterior se utilizo la
escala de clima organizacional (EDCO), logrando establecer cémo era esa percepcion de los

integrantes de la policia, con un total de 143 policias los cuales cumplian funciones administrativas,
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en donde por medio de los resultados se encontrd con un puntaje de 192 de 200 posibles dando a

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

1.5.1.3. Regionales. Rosero y Martinez (2018) realizaron una investigacion llamada «Anélisis
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 disefio descriptivo. Los resultados indicaron
que el clima laboral de los trabajadores de la DIAN no es adecuado, ya que genera un nivel de
medicion malo en mas 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
especificas limitando el interés por la interrelacion de cada actuar, provocando un desinterés por el

trabajo realizado en otras areas.

Por otro lado, la investigacion Rueda (2014), denominada, «Percepciones sobre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en los funcionarios del area administrativa de la fundacion
hospital San Pedro». Esta se llevo a cabo desde el paradigma cuantitativo, con un disefio no
experimental de nivel correlacional, para la recoleccion de datos se usaron los instrumentos CELID
Sy 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,
retribucion y estilo de direccion tienen medias de 23,31;21,25;20.159;19,97;19,95;19,636 y 19,59
respectivamente, en donde la media mas baja fue de la sub escala de valores colectivos con 17,44
dando a entender que toca trabajar un poco mas en lo que seria lo colectivo con esta poblacion pero
a diferencia de algunas otras investigaciones, logramos darnos cuenta el como 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 «analisis del clima organizacional
en mundo mujer sede Pasto Las Lunas-Narifio» propusieron como objetivo, la realizacion de un
analisis del clima organizacional. Por lo anterior, los resultados indican que un 16,6% de los
colaboradores de dicha compafiia consideran la necesidad de mejorar la comunicacion; un
porcentaje similar se observé en materia del manejo de conflicto. Aunque también mencionan que

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

reciente funcionamiento, pero con mejoramiento en algunas.

Otra investigacion denomind «percepcion individual de clima organizacional y desempefio
laboral en los servidores publicos de carrera administrativa del ICBF sede regional Narifio» de
Rodriguez (2013), donde se evalud el clima organizacional a partir de la escala (EDCO). Los
resultados, fueron altos en las escalas estilo de direccion y sentido de pertenencia con una media
de 20.82 seguidos por la dimension de claridad y coherencia en la direccién donde su promedio
fue de 20.82 y asi sucesivamente, demostrando que la percepcion del clima laboral es positiva y
que existen aspectos por mejorar como estabilidad y retribucion por tener promedios de 17.97 y
16.68, pero dando a entender que los colaboradores desempefian sus labores de la mejor forma

posible.

Por ultimo, Pantoja et al. (2020) en su estudio denominado «relacion entre clima organizacional
y violencia laboral en funcionarios de una universidad publica», se utilizé un estudio descriptivo
correlacional con una poblacion de 410 funcionarios, para recolectar la informacion se usé la escala
de clima laboral del departamento administrativo de la funcion publica de Colombiay el inventario
de violencia y acoso psicoldgico en el trabajo. Los resultados arrojaron que existe una relacion
negativa entre clima y violencia laboral con r=-0,441y 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 tedrico

A continuacion, se dan una breve conceptualizacién de las variables a investigar, para que se tenga

una mejor comprension sobre el tema.

1.5.2.1. Violencia en el trabajo. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2002) menciona
que el uso deliberado de la fuerza fisica o de poder a nivel de amenaza o accion contra si mismo,
contra los demas o contra una comunidad, con el objetivo de causar lesiones, muertes, dafios

psicoldgicos 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 Republica de Colombia a través de la ley 1010 del 2006 menciona que, el acoso laboral es toda
accion, omision o comportamiento, destinado a provocar, directa o indirectamente, dafio fisico,
psicolégico o moral a un trabajador o trabajadora, sea como amenaza o acciéon consumada. La
misma incluye violencia de género, acoso psicoldgico, moral y sexual en el trabajo, y puede
provenir tanto de niveles jerarquicos superiores, del mismo rango o inferiores. Este fendbmeno se
ha descrito como los intentos repetidos y persistentes de una persona para atormentar, desgastar,
frustrar o conseguir una reaccion de otro individuo mediante un trato que provoca, presiona, asusta,

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

No sobra mencionar la definicion de la OIT (2003) cuando refiere que la violencia laboral es
«toda accion, 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 organizacion a continuacion, se expondran las dimensiones y factores
que ayudan a entender la conceptualizacion de la variable de violencia en el trabajo, basandose en
la informacion que se logra encontrar dentro de la escala de violencia en el trabajo (EVT). Hay que

resaltar que, llustracion 1 resume cada una las dimensiones y factores abordados.
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Figura 1
Dimensiones y factores de la escala EVT
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Fuente: Uribe, J. (2011). Violencia y acoso en el trabajo. Mobbing

La Ilustracion nimero 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 dimension denominada «Hostigamiento y destructividad», se conforma por los cuatro
primeros factores. En este orden de ideas, el «Hostigamiento sexual», se entiende como aquella
situacion de indole sexual no deseada, a nivel verbal, no verbal o fisica, cuyo propoésito 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 victima sensacion de inseguridad y riesgo.

Por su parte, el factor de «Violencia fisica», se asocia con la amenaza de la fuerza fisica contra
otra persona o grupos de personas que pueden resultar dafiadas o lesionadas fisica o psiquicamente.

La OIT comprende tanto la lesion o agresion fisica, que provoque dafios reales como la expresion
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de una intencion de causar dafio. Finalmente, el cuarto factor denominado «Violencia verbal», tiene
que ver con el manejo de la palabra para calumniar, circular informacion falsa dirigida a deteriorar

el &nimo de una persona en forma directa o indirecta.

En una segunda dimension esta el «Aislamiento Emocional», que agrupa los factor quinto, sexto
y séptimo. El quinto factor es «Generar culpa», asociado con la sensacion de remordimiento o
arrepentimiento, ya que el agresor genero la creencia de que la victima viol6 una norma. El sexto
factor es la «Comunicacién deteriorada», definida como la accion de interrumpir el enlace,
transporte, correspondencia, relacion entre dos o mas interlocutores, provocando tensiones o una
degradacion de la informacion 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

algun material no controlado.

Como tercera dimension esta la «Dominacion y desprecio» la cual abarca desde el octavo al
onceavo componente. Asi, el «Castigo», se entiende como estimulos, operaciones 0 procesos
dirigidos a castigar las respuestas, mas no a los organismos. El noveno factor es el «Sabotaje y
situaciones deshonestas», el cual se define como la accion 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 impudicas,
indecentes y faltas de honestidad. Para finalizar, el onceavo factor es el «Abuso de poder», el cual
se asocia a la afectacion 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 humillacion, rebajar el orgullo de una persona,

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

Para terminar, la cuarta dimensién vinculada con la «Hostilidad encubierta». Esta se divide en
los ultimos cinco factores. Es decir, el doceavo factor es la «Desacreditacion profesional», y se
define como el dafio o la denigracion de la reputacion del otro, por medio de chismes o
difamaciones, de manera privada o publica con palabras, hechos y acciones. Como treceavo factor,
estd 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 interaccion que tiene con una tarea

especifica. 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 motivacion, la satisfaccion o la productividad. De
este modo, puede ser determinada por la antigliedad en el trabajo, edad, género entre otras. Sin
embargo, el clima laboral hostil se asocia cuando el sujeto percibe actitudes negativas en la

atmosfera laboral e interpersonal.

Por otra parte, el quinceavo factor denominado «Discriminacion», se relaciona con el
recibimiento de un trato distinto debido al origen racial, étnico, religioso, de convicciones, por
discapacidad, edad u orientacion sexual. El dieciseisavo factor se vincula con el «Exceso de
supervision y control», en donde el agresor somete a examen y revision a un proceso, método o

técnica en forma rigurosa.

1.5.2.2. Clima organizacional. Segin Denison, (citado por Guevara, 2018), este concepto se
relaciona con las caracteristicas permanentes de un ambiente interno de una empresa 0 empresa,
percibidas por colaboradores 0 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
caracteristicas que describen y distinguen a una organizacion de otra; las cuales tienen una relativa
permanencia en el tiempo e influyen en la conducta de las personas en la organizacion.

Para profundizar en el concepto de clima organizacional se utilizd la escala de clima
organizacional (EDCO) disefiada 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 llustracién 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 dimension de «Relaciones interpersonales», entendida como
el grado en que los empleados se ayudan entre si y sus relaciones son respetuosas y consideradas.
«El estilo de direccion», es una segunda dimensién y se entiende como el grado en que los jefes
apoyan, estimulan y dan participacion a sus colaboradores. El tercer componente es el «Sentido de
pertenencia» y se relaciona con el grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa, que

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

La cuarta dimension evalla la «Retribucidn», que se experimenta por el grado de equidad en la
remuneracion 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 informacion, equipos y
aporte requerido de otras personas y dependencias para la realizacion de su trabajo. Consiguiente
esta 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 penultimo peldafio esta la «Claridad y coherencia en la direccién» la cual tiene que ver con
el grado de claridad de la alta direccion sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y
programas de las areas son conscientes con los criterios y politicas 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 cooperacion, la responsabilidad y el respeto. Cabe mencionar que la llustracion 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 Narifio, estd ubicada al sur occidente de la Region Andinay posee un area urbana
de 2.367, su ambiente climatico alcanza temperaturas de alrededor de 10°C y 20°C. La division
territorial se encuentra establecida por la divisién entre 12 comunas y 17 corregimientos
pertenecientes, esto, tomando como base general a una poblacion cercana a al 74.248
aproximadamente en la capital administrativa del departamento de Narifio, tiene una ocupacion de
superficie de 6.181 kilometros cuadrados, su cabecera municipal se ubica a una altitud de 2.527
metros sobre el nivel del mar. Su fundacion espafiola fue en el afio de 1537 por Sebastian de
Belalcazar (Alcaldia de Pasto, 2020).

Actualmente, las actividades econdmicas mas destacadas en San Juan de Pastos son el comercio
y los servicios realizados con pequefias industrias 0 microempresas, de las que casi un 50 %
corresponden a la manufactura artesanal por la predominancia cultural, arraigo y factor turistico,
que propende la generacion de proyectos que incentivan y promueven la historia de la region.
Ademas, las empresas narifienses de mayor tamafio se dedican principalmente a producir productos
alimenticios, bebidas y fabricacion 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 (Alcaldia de Pasto, 2020).

En el macro contexto de la investigacion, es importante destacar que la disponibilidad de
informacion especifica sobre la industria automotriz resulta limitada. La Cdmara de la Industria
Automotriz de la Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI) afirma que el gobierno
nacional ratifica su compromiso con la industria automotriz mediante la expedicion del Decreto
1898 de 2023, cuyo principal objetivo es fortalecer la industria automotriz colombiana y promover

la produccion local. Este respaldo institucional no solo apoya a las pequefias 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 remitio a la
informacion del psiclogo organizacional de esta empresa, que menciona que en la ciudad existen
pequerios establecimientos que abordan aspectos similares en una escala mas reducida (Ortega-
Montilla, Comunicacion Personal, 2024). Esta falta de informacién detallada sobre competidores
directos, combinada con el respaldo institucional mencionado, enfatiza ain mas 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 mas de tres décadas de trayectoria
en el departamento de Narifio se ha destacado en la distribucion y comercializacion de llantas,
baterias, lubricantes y servicios relacionados con el sector automotriz. Desde su fundacion, la
empresa ha mantenido un enfoque claro en satisfacer las necesidades y requerimientos de sus
clientes, basado en solidos principios de compromiso, responsabilidad y calidad, lo que ha
permitido su crecimiento y desarrollo empresarial. Ademas, BATERICARS ha demostrado un
compromiso con la preservacion del medio ambiente y el fomento del desarrollo humano de

quienes forman parte de su entorno laboral.

La empresa la fundo Ernesto Bravo, establecida en un modesto local del barrio de Fatima, donde
se dedicaba principalmente a la venta y distribucion de baterias, y por su experiencia y habilidades
comerciales, establecid relaciones estratégicas con empresas y servitecas del sector. Con el tiempo,
BATERICARS ampli6 sus operaciones adquiriendo nuevos terrenos y abriendo sucursales en

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

Segun Ortega-Montilla, jefe de Gestidbn Humana a nivel nacional de la empresa BATERICARS
afirma que “Su expansion ha alcanzado ciudades como San Juan de Pasto, donde cuenta con
presencia en los barrios Julian Bucheli, Exito Panamericana y Avenida Champagnat. Ademas, ha
extendido su alcance a otras localidades como Ipiales, Popayan, Armenia, Ibagué y Cali, con

multiples sedes estratégicamente ubicadas en cada una de estas ciudades. Con un notable
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crecimiento en su fuerza laboral, BATERICARS pasé de tener 190 empleados en 2021 a mas de
310 actualmente, consoliddndose como un importante generador de empleo a nivel nacional y
proyectando su expansion a ciudades de tamafio mediano y pequefio 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. Ademas, la empresa reconoce el
esfuerzo de sus colaboradores mediante incentivos como horas extras. Destacando su capacidad de
innovacién, BATERICARS no solo se dedica a la distribucion, sino que también cuenta con una
emisora propia y se ha diversificado como fabricante e importador de baterias, e incluso ha
incursionado en la importacion de su propia marca de aceite, BIBOR” (Comunicacion personal, 23
de marzo de 2023).

1.6. Metodologia

La investigacion se centra en la correlacion entre violencia en el trabajo y clima organizacional en
los empleados de la empresa Bravo Meneses y Asociados S.A.S. - BATERICARS, la metodologia
se convierte en el puente que vincula el objetivo con la recopilacién de datos, su posterior analisis

y la obtencion de resultados.

1.6.1. Paradigma de investigacion

La investigacion se enmarca en el paradigma cuantitativo, ya que se fundamenta en la recopilacion
y el andlisis de datos numéricos y estadisticos 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. Ademas, este paradigma nos
permite hacer predicciones basadas en datos numéricos y analisis estadisticos, para evidenciar la

conexion entre estas variables.

1.6.2. Enfoque de investigacion

Se caracteriza por su énfasis en la recopilacion y el analisis de datos numéricos y estadisticos con

el proposito de cuantificar fendmenos, relaciones y patrones, busca medir y objetivar la realidad,
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empleando técnicas de muestreo para obtener datos representativos de una poblacion y estadisticas
para analizarlos. Se fundamenta en la formulacién de hipotesis especificas que se someten a

pruebas y en la utilizacion de instrumentos de medicion estandarizados.

La investigacion busca mantener un alto nivel de objetividad en la recopilacion y el analisis de
los datos, lo que permite obtener resultados cuantificables que respaldan la toma de decisiones

informadas y la construccion de teorias basadas en datos empiricos.

1.6.3. Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo correlacional, autores como Hernandez et al. (2014) mencionan que
la investigacion correlacional busca analizar la relacion entre dos variables o mas variables
mediante una descripcidn que concluye un analisis 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. Disefio de investigacion

El disefio utilizado corresponde al propuesto por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
clasificado como no experimental de tipo transversal, el cual se caracteristica por el levantamiento
de informacion en un Gnico 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 disefio evita la manipulacién deliberada de variables para observar el

fendmeno en su ambiente natural y luego analiza los resultados.

1.6.5. Poblacion y muestra

La «poblacion» es esencial delimitar y definir de manera clara en la investigacion, pues esta
definicion orienta como los datos se recopilan y analizan. Segin Cea (1996) la poblacion (o

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

a la obtencion de cierta informacion. En este contexto, el término poblacion hace referencia al
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conjunto de individuos que comparten caracteristicas o atributos especificos 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 revision de esa poblacion, se evidencia que esta mantiene uniformidad en sus
caracteristicas o atributos para la aplicacién de la prueba y que varia en su ubicacion geografica.
Es importante conocer las limitaciones y sesgos asociados al muestreo por accesibilidad como el
sesgo geografico, entendido como la seleccion de sucursales accesibles que podria introducir un
sesgo en los resultados, excluyendo areas remotas 0 menos accesibles con caracteristicas Unicas o

diferentes.

Para lograrlo, se validd la ubicacion geografica de cada sucursal de la empresa en estudio, y se
evidencio que no existe un sesgo geografico, ya que todas estdn ubicadas en zonas urbanas
accesibles en las respectivas ciudades, mas aun, en ciertos estudios, especialmente aquellos en
entornos controlados o especificos, como investigaciones en un lugar de trabajo, puede ser méas
factible obtener una muestra debido a la accesibilidad de los participantes en ese contexto

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

Entonces, teniendo en cuenta esta limitacion, se toma una muestra de la poblacion, que es un
subconjunto seleccionado de manera sistematica para representar a la poblacién en su conjunto. El
objetivo es que la muestra sea lo suficientemente representativa y tenga caracteristicas similares a
las de la poblacion completa, lo que permite inferencias y generalizaciones sobre la poblacién

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

Para ello, se aplico el muestreo probabilistico estratificado segun el cual se divide en segmentos
y se selecciona una muestra para cada segmento (Hernandez et al., 2014). En vez de seleccionar
una muestra aleatoria directamente de la poblacion, el muestreo estratificado implica dividir la
poblacion en grupos mas pequefios o estratos con caracteristicas similares en nuestro caso la
ubicacion geogréafica determinada por la sucursal de la empresa en estudio. Luego, se realiza una
seleccion aleatoria de individuos de cada estrato, lo que garantiza que todos los segmentos de la
poblacion puedan asistir a la muestra y, por tanto, a los resultados del estudio.
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La formula del muestreo probabilistico estratificado se usa para determinar el tamafio de la

muestra que se tomara de cada estrato segun la proporcién o tamario relativo de cada estrato en la

poblacion total. Esta férmula asegura que cada estrato esté representado adecuadamente en la

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

Figura 3

Formula para el calculo de la muestra

N=(N*Z/2*S72) [((N-1) *EA2+ZA2*S/2)

Donde:

N: tamafio de la poblacion.

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

Tabla 1

Equivalente del nivel de confianza

Nivel de Confianza

Id
%

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). Metodologia Cuantitativa: Estrategias y técnicas de investigacion social.

E: Es el margen de error de la investigacion.

S: Es la varianza.
p: Es la probabilidad de que un evento se presente.
g: A diferencia del anterior dato, es la probabilidad de que ese mismo evento no se presente.

Tabla 2
Datos para la formula

. ) 95 19
Nivel de confianza % 5
Margen de error 5%

312

Tamafio de la poblacién
Probabilidad que ocurra el evento 50%

Probabilidad que no ocurra el 5006
evento

Se tiene como resultado la siguiente férmula:

299,6448
=————=172

1,7379

Siguiendo con el célculo, la poblacién es de N=312 y el tamafio de la muestra es n=172
. n
fe=v

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

_ 172 55128205
fe=313=0
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De manera que el total de la subpoblacion se multiplicard por esta fraccion constante fc para

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

Tabla 3

Muestreo probabilistico estratificado

Segmento por ubicacion geografica

Total, poblacién por sucursal

Id Muestra
(Sucursal) fc=0,55128205
1 Ibagué B2 36 20
2 Pasto Julian Bucheli B4 15 8
3 Ipiales B5 32 18
4 Pasto Exito B6 25 14
5 Pasto Champagnat B7 37 20
6 Armenia B8 28 15
7 Popayan B9 36 20
8 Armenia B10 36 20
9 Cali B14 41 23
é Pasto ADM 26 14
Total 312 172
1.6.6. Matriz de operacionalizacion de variables
Tabla 4
Matriz de Operacionalizacién de Variables
Variable Defml.cmn Dimensiones Deflnl'aon Indicador NWE:I .d’e
nominal nominal medicion
El término Situacidon en que Cualitativa
mobbing, se se produce ordinal (para
Violencia E(ce)frlf:lfctas i Eg?rlmqlcjnlri;miento 7,14, 23, ::Zte orizacion
. Hostigamiento P 25, 29, 30, g .
en el negativas que verbal, no verbal, ) y variable
. . sexual , . 42,44, 90, e
trabajo son dirigidas fisico no deseado 92 cuantitativa
contra uno o de indole sexual, discreta para
varios con el propésito o el tiempo de
empleados por el efecto de duracion.
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. Definicién . . Definicion . Nivel de
Variable . Dimensiones . Indicador ..
nominal nominal medicion
sus superiores o atentar contra la
colegas (Uribe, dignidad de una
2011). persona, en
Son los intentos particular cuando
repetitivos y se crea un
persistentes que entorno
una persona intimidatorio,
ejerce sobre otra hostil,
para atormentar, degradante,
desgastar, humillante,
frustrar o ofensivo. (Uribe,
conseguir  una 2011).
reaccidon de otro Situaciones en las
individuo, gue una persona
mediante un intenta lastimar
trato que de forma verbal a
continuamente otra, por medio
provoca, del miedo que
presiona, asusta, puede llegar a
intimida o causa provocar,
incomodidad en provocando en la 5,9, 20, 61,
. . Amenazas , L.
el trabajo (Uribe, victima que se 63
2011). sienta en riesgo o
a su vez, como
todo anuncio de
intencion de
causar un dafio a
una persona o a
su propiedad.
(Uribe, 2011).
Se entiende como
amenaza de |la
fuerza fisica
contra otra
ersona o grupos
Violencia fisica Ze personags (I:::ue 41,47, 58,
62,72,76
pueden resultar
dafiadas o

lesionadas fisica o
psiquicamente.
(Uribe, 2011).
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Variable

Definicion
nominal

Dimensiones

Definicion
nominal

Indicador

Nivel de
medicion

Violencia
verbal

Generar culpa

La oIT
comprende tanto
la lesion o
agresion  fisica,
que provoque
dafios reales
como la
expresion de una
intencion de
causar dafo
Violencia limpia o
psicolégica;
incluye el manejo
de la palabra para
calumniar,
circular
informacién falsa
dirigida
deteriorar el
animo de una
persona en forma
directa o
indirecta. (Uribe,
2011).

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

4, 6,11, 33,
60, 69, 88,
93

13, 31, 36,
64, 68, 75,
82
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. Definicién . . Definicion . Nivel de
Variable . Dimensiones . Indicador ..
nominal nominal medicion
La accion de
interrumpir el
enlace,
transporte,
correspondencia,
relacion entre dos
Comunicacién o mas 43,71, 73,
deteriorada interlocutores, 87
provocando
tensiones o una
degradacion de la
informacién a
comunicar.
(Uribe, 2011).
La interposicion
de un periodo
refractado
durante el cual el
individuo  evita
pensar y actuar,
adaptarse de los
contactos 15, 17, 18,
Aislamiento sociales por el 21,53,55,
temor de que 80
pueda divulgarse
algan material no
controlado
(inconsciente).
Separar, apartaro
abstraer. (Uribe,
2011).
Operacién o
proceso donde se
El castigo castigan las 3,28, 52,
respuestas, no los 77, 81
organismos.
(Uribe, 2011).
La accion de
Sabotaje erjudicar a
situaciojneys slgtJJien con un 10,37, 45,
. 56, 74,79
deshonestas mal trabajo o

provocando
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Variable

Definicion
nominal

Dimensiones

Definicion
nominal

Indicador

Nivel de
medicion

Abuso de
poder

Desacreditacio
n profesional

desperfectos:
entorpecimiento
malicioso de
cualquier
actividad.
Acciones
deshonestas,
impudicas,
indecentes y
faltas de
honestidad.
(Uribe, 2011).
Romper la
igualdad o}
equilibrio  entre
poderes;
principalmente se
rompe por
relaciones
asimétricas, vya
gue el reparto de
poder esta
desequilibrada a
favor de uno de
los miembros vy el
maltrato Y
humillacién,
rebajar el orgullo
de una persona,
mortificar,
defraudar,
envilecer, abatir,
someter,
avergonzar.
(Uribe, 2011).
Dafiar, denigrar la
reputacion  del
otro, por medio
de chismes o
difamaciones, de
manera privada o
publica con

2, 34, 51,57,
95

19, 32, 35,
40, 67, 70,
97
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Variable

Definicion
nominal

Dimensiones

Definicion
nominal

Indicador

Nivel de
medicion

Sobrecarga de
trabajo

Clima laboral
hostil

palabras, hechos
y acciones.
(Uribe, 2011).
Resultado de Ia
carga mental en
concreto de la
interaccion entre
un sujeto
especifico y una
tarea especifica
respondiendo a la
diferencia entre
la cantidad de
recursos de
procesamiento
dedicados a la
realizaciéon de la
misma y la
capacidad total
del  organismo.
(Uribe, 2011).
Responsable de
efectos
importantes
sobre la
motivacion,
satisfaccion o
productividad;
puede ser
determinada por
la antigliedad en
el trabajo, edad,
género entre
otras. Y el clima
laboral hostil
vendria a ser
cuando el sujeto
reporta
percepciones vy
actitudes
negativas, en las
que la atmésfera

12, 27, 48,
50, 66, 85,
86

84, 89, 91,
94
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Variable

Definicion
nominal

Dimensiones

Definicion
nominal

Indicador

Nivel de
medicion

Clima
organizacio
nal
(Psicologia
positiva)

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

Discriminacion

Exceso de
supervision

Relaciones
interpersonale
s

Estilo de
direccion

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

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

Someter a
examen y revision
una cosa para
aceptar corregir,
modificar,
rectificar,
repasar, retocar y
controlar bajo un
proceso, método
o técnica en
forma  rigurosa
(Uribe, 2011).
Grado en que los
empleados se
ayudan entre si y
sus relaciones son
respetuosas y
consideradas
Grado en que los
jefes apoyan,
estimulan y dan
participacion  a

22,24, 28,
38, 39, 46,
65

1,49,54

1,2,3,4,5

6,7,8,9, 10

Cualitativa
Ordinal
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. Definicién . . Definicion . Nivel de
Variable . Dimensiones . Indicador ..
nominal nominal medicion
organizaciones; sus
son de colaboradores.
permanencia Grado de orgullo
relativa en el derivado de |la
tiempo; e vinculacion a la
influyen en la empresa,
conducta de las Sentido de sentimiento de 11, 12,13,
personas en la pertenencia compromiso Y 14, 15
organizacién. responsabilidad
en relaciéon con
sus objetivos vy
programas
Grado de equidad
en la
Retribucion remuneracion 'y 16,17, 18,
beneficio 19, 20
derivados del
trabajo
Grado en que los
empleados
cuentan con la
informacién, los
Disponibilidad equipos y el 21,22,23,
de recursos aporte requerido 24, 25
de otras personas
y dependencias
para la realizacion
de su trabajo
Grado en que los
empleados ven
en la empresa
claras
Estabilidad ~ POSIPilidades de o0 oo g
laboral per.tenenaa y 29, 30
estiman que a la
gente se la
conserva o
despide con
criterio justo
CIarlda<.:i y  Grado de claridad 31,32, 33,
coherenciaen de la alta
. . . . 34,35
la direccién  direccion sobre el
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] Definicién . . Definicion . Nivel de
Variable . Dimensiones . Indicador ..
nominal nominal medicion
futuro de la
empresa. Medida
en que las metas
y programas de
las areas son
conscientes con
los criterios vy
politicas de la alta
gerencia
Grado en el que
se perciben en el

Valores medio interno: 36, 37, 38,
colectivos  cooperacion, 39, 40
responsabilidad y
respeto

1.6.7. Técnica e instrumentos de recoleccion de informacion

1.6.7.1. Escala de Violencia en el Trabajo (EVT). Uno de los instrumentos que se aplicé en
esta investigacion, fue la escala de violencia en el trabajo (EVT) la cual tiene un tiempo de
aplicacion de entre 50 minutos a 1 hora en donde evalUa 16 factores que estan relacionados con el
mobbing que se clasifican en 4 grupos distintos, que son: hostigamiento y destruccién, aislamiento
emocional, dominacion y desprecio y hostilidad encubierta, todo esto en 123 reactivos, de los
cuales, 97 miden comportamientos de acoso y violencia fisica; 13 reactivos aportan informacion al
respecto de factores psicosomaticos y los ultimos 13 otorgan informacion sobre datos

demogréficos.

Esta escala cuenta con baremacién 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 aplicacion (Uribe, 2011), pero

que pueden consultarse estos valores en la siguiente tabla.

Tabla 5

Clasificacion para normas generales en percentiles, y equivalentes, EVT
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Percent
_ 20 30 40 50 60 70 80 90 100
iles
. . . . Viole
. No  Viole Muy Indici Exces Much Viole Viole .
Equival ! Hay . . ncia
hay ncia  poca osde . ode a ncia ncia
ente . e . X viole . . . muy
viole mini  viole Vviole . viole viole extre peligr .
EVT . g . ncia : . peligr
ncia ma ncia  ncia ncia  ncia ma o0sa 0sa

Fuente: Valores tomados de Uribe (2011).

Los resultados muestran relaciones estadisticamente significativas, obteniendo réplicas
positivas en relacion 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 asi la confiabilidad del instrumento.

1.6.7.2. Escala de Clima Organizacional (EDCO). Esta prueba, ha sido disefiada,
estandarizada y validada en Colombia por estudiantes de la Fundacidn Universitaria Konrad Lorenz
en Bogota. Se compone de 40 items divididos en 8 dimensiones: relaciones interpersonales, estilo
de direccion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia
en la direccion y valores colectivos que permiten identificar la percepcion del colaborador frente

al clima organizacional.

En este sentido, para el andlisis 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 funcidn de los siguientes criterios (Acero et al. Como se citd 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

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,77 9

Este resultado sugiere una solida consistencia interna en las respuestas proporcionadas por los
participantes, indicando una confiabilidad adecuada en la medicidn del clima organizacional. Lo
anterior es imprescindible para realizar analisis de los resultados y establecer consistencia de la

informacion.

1.6.8. Descripcion del procedimiento metodolégico

La figura 4 permite observar ilustrativamente el proceso realizado durante el proyecto de
investigacion. Pues en la Fase 1, se establecié el primer contacto con la poblacion, a quienes se les
explico la tematica, los objetivos que se buscan cumplir, los beneficios de participar y los derechos
que tienen las personas interesadas en la participacion 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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Fase 1: acercamiento a la .
Fase 6: analisis de resultados

poblacién
Fase 5 vaciado de
Fase 2: prueba piloto informacion o mineria de

datos

V i)

Fase 3 control de variables |:{> Fase 4 trabajo de campo

extrafias

La Fase 2: se realizd 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: Definicién de lugar de aplicacion: En este caso se tuvieron en cuenta algunas variables
que pudieron entorpecer la aplicacion de la prueba. Debido a ello, se escogi6 un lugar con buena

iluminacion y los distractores como ruidos se minimicen al maximo.

Fase 4: Aplicacion: para la aplicacion de las dos pruebas, se cont6 con el apoyo logistico del
Psicologo 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 sincrénica. Por tanto, para una primera jornada, se aplicé 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 imprimid
y se envio en formato fisico, los cuestionarios de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT), para

organizar una segunda jornada de aplicacion en remoto. Los autores de este estudio estuvieron
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presentes en los dos encuentros para asegurar la adecuada gestion y cumplimentacién de los

cuestionarios.

Fase 5: En esta penultima fase se realiz6 el vaciado de informacion para cada prueba. Es decir,
para la EDCO se utilizo6 el programa Excel 2019 para efectuar una clasificacion cromatica de items
para la correspondiente categorizacion de preguntas positivas y negativas. En cuanto a la
evaluacion de las preguntas positivas, se asignaron valores segun 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 repitié 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 0 menos
de un mes =1; dos meses =2; tres meses = 3; Cuatro meses =4; cinco meses =5 y seis 0 mas
meses=6). Lo mencionado implica llevar a cabo procedimientos de multiplicacion para las primeras
97 preguntas del cuestionario, a fin de agrupar las respuestas segun su frecuencia en relacion con
el tiempo, expresado en meses. Por otro lado, las 26 preguntas posteriores, comenzando desde la

pregunta 98, estan disefiadas para recabar datos demograficos.

Fase 6: Por ultimo, se realiz6 un andlisis de resultados mediante el programa SPSS version 25
para determinar el uso de la estadistica es paramétrica 0 no paramétrica. En consecuencia, esto
permitié identificar el nivel de relacion entre las variables de violencia en el trabajo y clima
organizacional. Esto es imprescindible para que en una siguiente fase se elabore una discusién con

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

1.6.9. Ubicacidn de la investigacion

La investigacion pertenece al grupo desarrollo humano y social del programa de psicologia de la

Universidad Mariana, que busca mediante procesos concretos y estandarizados desarrollar teoria
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valida y confiable sobre el estudio. Ademas, esta dentro de la linea de investigacion salud y
bienestar en el area de investigacion organizacional, ya que su objetivo es apostarle por el
mantenimiento de la salud mental y el bienestar de los sujetos, especificamente en los ejes de

psicologia positiva y talento humano.

1.7. Elementos éticos y bioéticos

Como es conocido, el psicologo, al igual que otras profesiones, se rige por un codigo deontoldgico
y bioético, establecido por el Articulo 2 ley 1090 de 2006. Este codigo es la piedra angular de su
conducta profesional, independientemente del area que se desempefie y en esta investigacion no
habrd ningun tipo de excepcién al seguir dichas reglas entendidas en el contexto de esta
investigacion, el psicélogo se adhiere rigurosamente a los principios éticos y bioéticos establecidos
en el cédigo deontoldgico y bioético, especificamente 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 psicélogo protege
y defiende los derechos humanos de los participantes, evitando cualquier préactica que pueda atentar
contra su libertad e integridad. Cualquier violacién de estos derechos se informara de inmediato a

las autoridades pertinentes, segun lo establecido en el articulo 2 de la Ley 1090 de 2006.

Ademas, se promueve y respeta la diversidad en todas sus formas. El psic6logo no puede
discriminar por nacimiento, edad, raza, sexo, religion, ideologia o nacionalidad, tal como lo
dispone el articulo 3 de la Ley 1090 de 2006.

En cuanto a la redaccion de los informes escritos, se ejerce la maxima prudencia para evitar
etiquetas discriminatorias. El lenguaje utilizado es cuidadoso y respetuoso al describir los
resultados y conclusiones de la investigacion, siguiendo las pautas del articulo 4 de la Ley 1090 de
2006.

Es crucial destacar que estan terminantemente prohibidas la captacion de participantes y la

promesa de una préactica positiva. Cualquier actividad ilegal descubierta durante la investigacién
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se denunciaré sin excepcién a las autoridades competentes, conforme al articulo 5 de la Ley 1090
de 2006.

Finalmente, se considera también la Ley 1616 de 2013, que define la salud mental como un
estado dinamico que permite a individuos y colectivos desplegar recursos emocionales, cognitivos
y mentales. La investigacién se realiza para contribuir al desarrollo de la psicologia y al bienestar

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

2. Presentacion de resultados

2.1. Descripcién general del método de analisis

El presente trabajo investigativo tuvo como objetivo general, analizar la relacion entre violencia en
el trabajo y clima organizacional de los colaboradores de Bravo Meneses y asociados S.A.S-
BATERICARS. Por tanto, se aplico 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
Exito, 8 de la Sede Pasto Julian 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 Popayan, 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 inclusion en el estudio. A través de un formulario virtual, se comprometieron
a responder a las preguntas de las pruebas EDCO y EVT. Este compromiso implicé una
participacion en las actividades propuestas, una contribucién significativa al acercamiento con la

empresa y a la obtencion de resultados pertinentes en el &mbito investigativo.

En el marco de la investigacion cuantitativa sobre la correlacion entre el clima laboral y la
violencia en el trabajo en los empleados de BATERICARS, se llevaron a cabo analisis estadisticos
tanto descriptivos como inferenciales. De este modo, se utilizaron procedimientos de estadistica
descriptiva, para calcular frecuencias y porcentajes para cada variable, destacando la frecuencia de

diferentes formas de violencia en la EVT y la distribucién de percepciones del clima laboral en la
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muestra segun la EDCO. Ademas, se utilizaron analisis de frecuencia a través de tablas cruzadas
para explorar relaciones entre variables y comprender mejor la dinamica laboral en
BATERICARS. Paralelamente, se obtuvieron valores como la media, la desviacién estandar y la
correlacion. La media de las puntuaciones en la Escala de Clima Organizacional (EDCO)
proporciond un promedio general de la percepcidn del clima laboral en la muestra, mientras que la
moda de las puntuaciones en la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT) identifico el tipo méas
comun de violencia experimentada. La desviacién estandar de las puntuaciones en la EVT ayud6
a medir la variabilidad en la incidencia de violencia en el trabajo entre los empleados. Ademas, se
realiz6 un analisis de correlacion entre las puntuaciones en la EDCO y la EVT para examinar la
relacion entre el clima laboral y la violencia en el trabajo. Paralelamente, en la estadistica
descriptiva, se calcularon frecuencias y porcentajes para cada variable, destacando la frecuencia de
diferentes formas de violencia en la EVT y la distribucion de percepciones del clima laboral en la
muestra segin la EDCO. Ademas, se utilizaron andlisis de frecuencia a través de tablas cruzadas
para explorar relaciones entre variables y comprender mejor la dinamica laboral en
BATERICARS.

2.2. Procesamiento de la informacion

Con relacion al procesamiento de la informacion, se empled el programa IBM SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) version 27.0, que permitio realizar un analisis paramétrico (media,
mediana, desviacion estandar, 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.

Tabla7
Niveles de la escala global de la EDCO

Escala de Clima Organizacional

Bajo 40 - 93
Nivel Medio 94 - 147
Alto 148 - 200
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Por otro lado, los pasos para el analisis de la prueba EVT fueron, primero, la importacion de los
datos del vaciado de informacién del programa Excel al programa SPSS, los datos importados se
codificaron a percentiles segtin los baremos establecidos en la prueba (Tabla 5) y desde alli se
obtuvieron valores relacionados con la media, mediana, desviacion estandar, minimo, maximo,
rango y asimetria de cada dimension.

Finalmente, se utiliz6 la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov, para determinar el
estadistico correlacional que se va a implementar, en funcién del comportamiento paramétrico o

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

2.3. Andlisis e interpretacion de resultados

A continuacion, se presentan los resultados organizados por objetivos especificos, por medio de la
descripcion de los hallazgos obtenidos a partir de la aplicacion 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 significacion y medidas

correlacionales.

2.3.1. Andlisis del primer objetivo

Para este primer objetivo, se busco identificar el nivel de clima organizacional de los funcionarios
de Bravo Meneses y asociados S.A.S — BATERICARS. De este modo, se hizo un analisis 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 funcion de los porcentajes para cada nivel de
clima, la media, minimo, maximo y desviacion estandar. Y, en un segundo momento, se tuvo en
cuenta criterios de satisfaccion de las dimensiones que componen el constructor de clima

organizacional.
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Tabla 8

Escala EDCO global segin informacion paramétrica y no paramétrica

Nivel Min.  Max. Media (X) Desv. tip.
F %
Clima )
organizacional Bajo 0 0,00%
Medio 17 9.88% 118,00 200,00 169,3779 16,88912
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 (X =169,38) se ubicé en niveles altos de
clima organizacional global, que fueron representados por un 90,23% de los participantes.

Esto permite identificar que, incluso las puntuaciones minimas (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 baremacion 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 Guizar (2013) sostiene que el clima
organizacional, al ser relevante en la relacion entre las personas y las organizaciones, puede definir
fendmenos objetivos como la estructura, el liderazgo, la toma de decisiones y repercutir en la
satisfaccion, el desempefio, la adaptacion o los indices de rotacién. Por ello se debe considerar su
caracter 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, desviacion estandar y puntuaciones minimas y maximas. Dentro de las

propiedades de esta escala, existen 8 dimensiones que dan cuenta de criterios de satisfaccion sobre
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las caracteristicas de un ambiente laboral, que aportan informacion para describir la dindmica del

clima organizacional.

Tabla 9

Estadisticos descriptivos para las 8 dimensiones de la EDCO

Estadisticos

Dimensiones _
N Media (X) Desv. Desviacion Minimo Maximo
Relaciones interpersonales 172 4,35 0,5432 2,8 5
Estilo direccion 172 4,05 0,689 2 5
Sentido pertenencia 172 4,20 0,6633 2 5
Retribucion 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 direccion 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 (X) minimo, méaximo y las desviaciones
tipicas de las 8 dimensiones de la EDCO en funcidn de los criterios de satisfaccion. En este sentido,
la mayoria se ubicaron en clasificaciones satisfactorias, hasta muy satisfactorias respecto a las
relaciones interpersonales, la retribucion, el estilo de direccion, entre otras, pues la media oscil6

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

Lo anterior, en palabras de Vesga-Rodriguez (2020) indica que, el constructor de clima
organizacional debe concebirse como el conjunto de caracteristicas que constituyen el ambiente
del trabajo que rodea a las personas que desempefian funciones laborales en una determinada
empresa, pero que en esta dindmica intervienen procesos cognitivos como la percepcion, relevante
para seleccionar, organizar y dotar de significado a los estimulos que estan 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 (Patlan, 2015).
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2.3.2. Analisis del segundo objetivo

En este objetivo, se buscé 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 continuacioén, se indican las frecuencias de las 16 dimensiones de la EVT.

Tabla 10

Frecuencias de Violencia en el Trabajo segun percentiles

(10) (20) (30) (40) (50) (e0) (70) (80) (90)

Factores F % F % F % F % F % F % F % F % F %
Hostigamiento sexual 165 959 0 0 0 0 106 212 0 O 2 12 106 1 0,6
Violenciaverbal 145 843 0 0 0 O 106 3 1,7 12 7 7 41 3 1,7 1 06
Violencia fisica 142 8,6 0 0 31,7317 212 3 1,77 41 31,7 9 52
Amenazas 157 913 106 741106 106 1 060 0 2 12 2 1,2
Aislamiento 1e0 93 0 0 O O 212423 3 1,70 0 2121 0,6
Comunicacion  1ec 991 00 0 0 0 0 741 3 174 23 2 12 1 06
Deteriorada
Generacionde culpa 150 87,2 317635317106 1 064 23 106 3 1,7
Maltrato y 159 924 00 0 0 0 0 0 O 7 412 12 3 17 1 06
humillacion
Sabotaje ysituaciones o 952 1062123177410 0 2 12 0 0 1 06
deshonestas
Abuso de poder 146 849 529 7 41 423529 3 1,71 06 0 0 1 06
Castigo 156 90,7 106 1063 17635 1 063 1,7 0 0 1 06
Discriminacion 165 959 0 0 0 O 106 106 1 06 1 06 2 1,2 1 0,6
Sobrecarga de trabajo 165 959 0 0 106 21,20 0 1 060 0 212 1 0,6
Desacreditacion e 957 0 0 423106423 3 1,72 12 106 1 0,6
personal
Exceso de supervision 3, 200 955741423 % 7 1 062 12 423 1 06
y control 2

Clima laboral Hostil 148 8 31,7 31,78 47 3 17 2 122 12 3170 O

Nota: 10 (No hay Violencia); 20 (Violencia minima); 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 segun la escala EVT fueron minimos, debido a que una gran
proporcion de colaboradores de la empresa BATERICARS se ubic6 dentro del percentil 10. Esto
quiere decir que, existié 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 poblacién estudiada, no obstante,

es importante tenerlos en cuenta como recomendacion posterior.

Por su parte, existio una tendencia entre los factores, «Hostigamiento sexual»; «Violencia
verbal»; «Aislamiento» y «Discriminacion» que indicaba que, en los percentiles mas bajos (20 y
30) no se reportaba violencia, pero, el nimero de casos fue mas notorio entre los percentiles 40 a
90. Este comportamiento estadistico se pudo observar de manera méas detallada en el factor
«Violencia fisica» pues concretamente, se observd 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 dafios o lesiones fisicas y psiquicas debido al uso de fuerza contra otra

persona o grupos de personas.

El porcentaje mas elevado de casos que reportaron cualquier tipo de violencia, en funcion de los
percentiles, correspondi6 al 7%, el cual se ubico en el factor «Exceso de supervision y control
(percentil 50)» y «Violencia verbal (percentil 60)». Con respecto a ese primer factor, se puede
mencionar que, a nivel estadistico se diferencid 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 alimentacidn, y de material, el equipo y de las herramientas. Por otra parte, se puede
describir que el factor de violencia verbal se concentro en su mayoria 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 circulacion de informacidon falsa dirigida a deteriorar el

animo de una persona en forma directa o indirecta.

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

de la empresa BATERICARS, permitié dar respuesta al segundo objetivo especifico 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 mayoria de los participantes se ubicaron en el percentil 10, asociado a la
categoria «Ausencia de violencia», aunque, algunos trabajadores presentaban violencia, estos

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

2.3.3. Analisis del tercer objetivo

Para este tercer objetivo, se buscd determinar la relacion 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 continuacion, se abordan aquellas correlaciones mas significativas a nivel
estadistico (p<0,05 y p<0,001) pero teniendo en cuenta que, debido a la extensién de la

informacion, la tabla correspondiente quedara ubicada en el apartado de anexos (Anexo E).

Tabla 11

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables Estadistico al 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 empleo el estadistico Kolmogérov-Smirnov para determinar el comportamiento estadistico de
las puntuaciones directas de la escala de clima organizacional (EDCO) y los percentiles de la Escala
de violencia en el trabajo (EVT). Asi, se obtuvieron valores p inferiores a 0,05, ya que la
distribucion de las puntuaciones no se ajusto a una normal, por lo que se utilizara el estadistico NO

paramétrico Rho de Spearman para determinar la relacion.

A partir de este proceso, al revisar los valores correlacionales y significacion estadistica 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 Coeficignte Qe correlacion -0,009
global 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 estadistica, si bien se observé una correlacion inversamente proporcional es muy debil
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 conllevo a no aceptar la hipotesis de
trabajo, que establecia la existencia de una correlacion entre el clima organizacional y la violencia
en el trabajo, pero tampoco a rechazar la hipétesis nula, que establecia la no existencia de una

correlacion.

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
larelacion o asociacion entre ambas variables, precisamente porque los indices de confianza fueron

bajos.

La baja significancia estadistica, asociada a los p-valores superiores al 5%, puede obedecer a la
presencia de datos atipicos que posiblemente surgieron durante los procesos de aplicacion de las
pruebas y recoleccién de la informacion. En la evaluacion a los participantes de la empresa
BATERICARS, se cambidé el modo de aplicar las pruebas a un formato virtual, lo que
probablemente incidio en el control de variables y, por tanto, no se obtuvieron los datos esperados
para establecer una relacion directa o inversamente proporcional y confiable en un 95 % a nivel

estadistico.
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Este mismo patrdn estadistico se observé 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 continuacion.

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 fisica -0,096 0,208 172
Amenazas -0,096 0,21 172
Aislamiento 0,055 0,478 172
Comunicacion Deteriorada 0,043 0,575 172
Generacion de culpa 0,031 0,691 172
Maltrato y humillacién -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
Discriminacion -0,092 0,229 172
Sobrecarga de trabajo -0,042 0,582 172
Desacreditacion personal -0,075 0,331 172
Exceso de supervision 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
Dominacién 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 mayoria de las dimensiones de la Escala de Violencia
en el Trabajo (EVT), tuvieron una correlacion inversamente proporcional, débil, sin embargo, la
significancia estadistica fue superior a 0.005, demostrando altos indices de error. Curiosamente,
hubo otros factores, como el aislamiento emocional, 0,051 o Comunicacién Deteriorada 0,043 que
demostraron una relacion directamente proporcional, aunque baja y con indices de confiabilidad

inferiores al 95%.

Todo lo anterior, conllevé a no aceptar la hip6tesis de trabajo, ni rechazar la hipétesis 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

_ ) Total Evaluacion de la Violencia en el Trabajo (EVT)
Dimensiones de la EDCO

Rho de Spearman Sig. (bilateral) N
Relaciones interpersonales -0,009 0,91 172
Estilos de direccion -0,007 0,925 172
Sentido de pertenencia -0,052 0,5 172
Retribucion -0,05 0,516 172
Disponibilidad de recursos 0 0,997 172
Estabilidad 0,008 0,916 172
Claridad y coherencia en la direccion 0,005 0,946 172
Valores colectivos 0,023 0,761 172

La anterior tabla indica que, al hacer un analisis sobre la escala global de la EVT, con las
dimensiones del clima organizacional, se pudo destacar que la mayoria de estas fueron

inversamente proporcionales, pero con niveles bajos de confiabilidad estadistica (p>0-05).

De igual manera, se observo una correlacion nula entre retribucion y la escala global de la EVT,
que permitiria aceptar la hipdtesis 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 revision a nivel dimensional segln la estructura de la

EDCO y los factores que hacen parte de la EVT, se pudo observar lo siguiente.

Tabla 15

Correlacion estadisticamente significativa

Rho de Spearman Relaciones interpersonales
Coeficiente de correlacion -,161"
Discriminacion Sig. (bilateral) 0,035
N 172

La tabla anterior, permite identificar que, Gnicamente el factor de Discriminacion de la EVT y
la dimension de Relaciones interpersonales de la EDCO (Rho= -0,161; p=0,035) presentaron una
relacion inversamente proporcional, pero débil. Esto indica que, la calidad de relaciones que los
colaboradores establezcan entre si mismos y sus jefes inmediatos, se puede ver alterada por el trato
desigual, cuando prevalecen criticas por apariencia fisica, origen cultural, orientacién sexual o

incluso por preferencias politicas.

Por otro lado, cuando se sometieron a un analisis correlacional el resto de las dimensiones de la
EDCO vy factores de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT), no se observaron valores
significativos a nivel estadistico, debido que la sig. Bilateral fue mayor a (p>0,05). y cuya
informacion puede consultarse en el Anexo E. Cabe aclarar que, en este apartado no se abordé esa
informacion, debido a que no suministraba informacion relevante para realizar un andlisis detallado

de la relacion entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo.

2.4. Discusién

El objetivo general del presente trabajo de grado fue analizar la relacion 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 tedrico 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, 10 que genera vacios conceptuales y areas sin explorar que dificultan su
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descripcion y por extensién, su intervencion (Pantoja et al., 2020). En virtud de ello, se realiz6 un
esfuerzo investigativo por identificar el clima organizacional a partir de la aplicacion de la escala
EDCO; comprobar los tipos de manifestaciones de violencia, mediante el uso de la EVT y como

aspecto final, determinar la relacién entre ambas variables.

En este orden de ideas, el primer objetivo especifico, buscé identificar el nivel de clima
organizacional de los funcionarios de Bravo Meneses y asociados S.A.S — BATERICARS lo cual,
permitié sefialar de manera general que, el promedio global (X=169,37) y desviacién estandar
(SD=16,88) tendieron hacia posiciones mas 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 Sanchez y Segura (2023) se observaron valores inferiores, pues Unicamente un 11%
asigno clasificaciones altas al clima laboral evaluado a través de la EDCO. Los hallazgos se
explican porque en el estudio, los autores observaron elevados indices de rotacion de personal,
situacion contraria a la identificada en la investigacion, ya que un 65,21% de los colaboradores de

BATERICARS concibio6 la estabilidad como muy satisfactoria.

Otro estudio con resultados diferentes correspondié a Valdivia y Vasquez (2021) debido a que
se observé una media del clima organizacional global de 79.25 que se clasifica como un nivel bajo
segun la EDCO. Esta situacion se puede explicar a partir de las diferencias laborales, pues
concretamente los participantes del estudio en mencion desempefiaban sus funciones en un
establecimiento de salud de primer y tercer nivel. Al respecto, Guillen y Aduna (como se cito en
Rivera et al., 2018) explican que, las caracteristicas del sector econémico 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, ningun colaborador de la empresa BATERICARS asignd niveles bajos de
clima organizacional. Resultados similares se ha observado en el estudio de Lopez et al. (2021)
quienes determinaron que los participantes no percibieron su contexto laboral de manera negativa,
ya que consideraban que, en general, existian ciertos criterios satisfactorios y que, aunque algunos
se podian mejorar, no llegaban a ser problematicos. 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 interaccion entre las experiencias personales, y las caracteristicas
estructurales y situacionales que corresponden a una determinada empresa (Vesga-Rodriguez,
2020).

Por su parte, al revisar los valores a nivel dimensional de la EDCO, se destaco que, la mayoria
de los colaboradores asignaron criterios de muy satisfactorio y satisfactorio a la Retribucion,
representada por un 70,93% y la Disponibilidad de recursos correspondiente a un 65,70% de la
poblacion evaluada. Sin embargo, los resultados de Viracocha (2021) fueron diferentes a los
observados por la presente investigacion, debido a que la dimension de Disponibilidad de recursos
se ubicaba en algunos casos en criterios de insatisfaccion (17.95%). La investigacion de Leiton y
Arteaga (2022) identificd que, un ambiente laboral con escasos equipos y materiales necesarios
para que los miembros de una empresa puedan desempefar adecuadamente sus funciones, generaba
sensacion de insatisfaccion, justo porque no podian prestar un servicio basico que cubriera las

necesidades de los clientes.

Lo anterior indica la relevancia de que los trabajadores en su organizacion cuenten con insumos
que contribuyan al desarrollo de sus labores de manera dptima. 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, méas alla 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,
configurandose como elementos que permiten a los trabajadores, afrontar las demandas laborales
de la manera més eficaz, lo que implica reconocer la transversalidad de los recursos en el contexto

organizacional.

En el contexto de la presente investigacion, los niveles altos de clima organizacional en funcién
de la disponibilidad de recursos, implica que, desde la empresa BATERICARS existe una gestion
eficiente de estos elementos en el entorno laboral, la cual no solo es esencial para promover el
bienestar psicoldgico de los empleados, sino que también impacta en la eficacia operativa y la
productividad global de la organizacion (Radic et al., 2020). Lo anterior, se ha explicado en funcion
del modelo de autoeficacia propuesto por Bandura (citado por Bullini et al., 2024) en donde se

sefiala que, la presencia de recursos permite que se logre dar respuesta frente a un determinado reto
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u obstaculo 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 desempefio, la satisfaccion y el clima organizacional (Leiton y
Arteaga., 2022; Bullini et al., 2024).

Ademas, a nivel dimensional en funcion de los criterios de la EDCO se observo que, la
puntuacion mas baja en términos de promedio fue en Valores colectivos (X=3,83), pero, no por
esta razon los niveles de clima organizacional fueron bajos, debido a que segun Acero et al. (2006)
estos datos indican una adecuada percepcion de los colaboradores de su medio interno de trabajo,
en relacion con la cooperacion, la responsabilidad y el respeto a nivel medio. Un hallazgo distinto
fue observado en la investigacidn 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 mencion utilizé una muestra de trabajadores adscritos al Programa Caravanas de
la Salud de en México, quienes tenian una relacion directa con los coordinadores y supervisores,

lo que generaba que perciban apoyo y colaboracion.

En este sentido, estos datos sugieren que en la empresa BATERICARS, existen estandares de
comportamiento, integrados con los objetivos y metas organizacionales (Rocha et al., 2022) que
generan una cultura organizacional distintiva de otras compafiias y que comparten los miembros
(Rodriguez, citado por Cordero et al., 2021). Sin embargo, hay que tener en cuenta que una
proporcién minima de participantes (5,81%) asignaron calificaciones bajas a esta dimension, lo
que posiblemente indique que, si bien en la empresa BATERICARS existen normas, valores y
suposiciones que delinean los comportamientos dentro de la organizacion, hubo algunos

colaboradores que no internalizan esos elementos (Méndez et al., 2023).

Lo anterior es consistente con los hallazgos de Lopez et al. (2022) quienes, al realizar un
diagnostico del clima organizacional, identificaron que los valores organizacionales de los
colaboradores no los compartian, precisamente no existia una estrategia organizacional bien
definida. Al respecto, teéricamente 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 vision de la compafiia, lo que

genera desconocimiento y su eventual rechazo (Alvarez et al., citados por Velasquez et al., 2022).
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En relacion con la dimension de Retribucion de la EDCO, se observo que los colaboradores
percibian beneficios en torno a su seguridad social, su asignacion salarial y aspiraciones, pues la
media fue de (X=4,50), cuyo valor representé la puntuacion mas alta en comparacién con otras
dimensiones. En contraste con estos hallazgos, en un par de investigaciones (del Angel-Salazar et
al., 2021; Ferrando, 2016) se observo que los niveles de clima frente a esta dimension eran
desfavorables, debido a que los trabajadores en su mayoria afirmaban que la empresa no era justa
con el salario y los beneficios laborales. Lo anterior refleja la importancia de que una organizacion
establezca una alineacion significativa entre politicas de retribucion, en funcién de los beneficios
que tienen los colaboradores en tanto a salud, asignacion salarial y crecimiento profesional
(Suryana, 2023).

En este contexto, es posible que los colaboradores del BATERICARS perciban un nivel
adecuado de compensacion por sus funciones, lo que contribuye a una sensacion de equidad y
satisfaccion en el entorno laboral. En otras palabras, esta convergencia en la perspectiva y la
satisfaccion por parte de los colaboradores podria tener repercusiones positivas en la eficacia de la
organizacion, ya que la evidencia sugiere que los colaboradores motivados y comprometidos
tienden a demostrar un rendimiento laboral mas elevado (Suryana, 2023). Por ende, la empresa se
beneficiara al observar un aumento en la productividad y un mayor grado de disposicion por parte
de los colaboradores para contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

Por su parte, para la dimensién de Relaciones interpersonales, se destaca que su promedio
(X=4,35) alcanzd criterios muy satisfactorios a las interacciones que los colaboradores realizan con
sus comparfieros 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 evidencio que
la mayoria de los colaboradores destacaban que las relaciones interpersonales con sus compafieros
de trabajo mejoraban el trabajo en equipo para el logro de objetivos organizacionales. Al respecto
Ramirez (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 dia,
cumpliendo las jornadas laborales y dependiendo de la relacion que estos tienen con sus

compafieros y jefes inmediatos, lo que puede afectar su satisfaccion. 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 ademas la sensacion de colaboracion.

Cabe mencionar que, una escasa proporcién de colaboradores de la empresa BATERICARS
evalud esta dimension con bajos niveles de satisfaccion (1,16%). Este hallazgo se explica porque,
aunque el clima organizacional permite una apreciacion mas o menos consistente sobre las
caracteristicas estructurales y situacionales, es que esta suele ser dindmica y varia entre secciones
de una misma organizacion (Guizar, 2013). Por lo anterior, es posible que, algunos colaboradores
de BATERICARS se sientan incomodos 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

percibian menor comunicacion con sus compafieros para realizar opiniones y aportes.

Por otra parte, en términos de Estabilidad laboral, se observé un promedio de (X=4,46) y sugiere
que, los colaboradores de la empresa BATERICARS perciben en su ambiente de trabajo,
caracteristicas favorables, precisamente porque mas de la mitad de ellos (62,21%) asignaron
puntuaciones criterios muy satisfactorios. Una investigacién con resultados similares la realizo
Lopez 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 extension de la empresa. Lo anterior, tiene implicaciones econémicas
interesantes de mencionar, tanto para una organizacion, como para la sociedad, pues los costos de
contratar a un nuevo trabajador aumentan considerablemente. cuando se los compara con las
estrategias de retencién de los buenos trabajadores, pero también, cuando los indices de estabilidad

son adecuados, hay un buen desarrollo econémico (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 indices de rotacion de los colaboradores, pueden influir en los
costos econdmicos, humanos y de capital social de una organizacién, lo que se reflejara en el
rendimiento de una empresa. Esta realidad es diferente a la observada por la presente investigacion,
porque la mayoria de los participantes de la empresa BATERICARS consideraron que el buen
desempefio en el trabajo garantiza que la estabilidad en su trabajo sea considerada como
satisfactoria. Al respecto, Kurdi et al. (2020) sefialan que, las organizaciones que se preocupan por
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disefiar estrategias enfocadas en fortalecer los contratos laborales de los miembros de su empresa
y sobre todo de aquellas personas méas habilidosas, pueden contribuir con una mejor estabilidad

laboral.

En relacién con los resultados de la dimension de Sentido pertenencia, se pudo observar una
media de (X= 4,20), que indica que una proporcion significativa de colaboradores (47,67%) de
BATERICARS evaluaban como muy satisfactorio el compromiso y la responsabilidad con los
objetivos y metas de la organizacién. En contraste, la investigacion de Mendoza-Vargas et al.
(2022) se observaron porcentajes relativamente mas bajos, debido a que la evaluacion sobre el
sentido de la pertinencia lo realizaban los instructores de Laboratorio de practicas Empresariales
Coolideres (LAEMCO) a sus practicantes y mas alla de las diferencias metodoldgicas entre los
estudios, lo anterior tiene implicaciones practicas importantes tanto para los trabajadores, como
para una organizacion, pues se ha identificado que un adecuado sentido de pertenencia de los
trabajadores puede mejorar el desempefio laboral, pero también la calidad de vida y el bienestar.

De este modo, los miembros de una compaiiia, 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 Marin, 2021). Lo anterior, en esta investigacién 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 organizacion, hasta experimentar éxitos y fracasos como propios
(Pizarro, 2023; Varela y Marin, 2021).

En lo que respecta a la dimension de Estilo de direccion evaluada a través de la escala EDCO,
se pudo observar una media de X= 4,05 que indica que los procesos que ejecuta el jefe inmediato
con relacion a la toma de decisiones y asignacion de actividades son percibidos como satisfactorios.
De manera paralela en la investigacion de Capufiay (2019) se evidenciaron valores promedio altos
en esta dimensidn, la cual era considerada de gran impacto para el clima organizacional. Lo anterior
para Pefia 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 organizacién mas 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 dependerian de la eficiencia (minimizar costos) y eficacia (lograr resultados favorable) y en
medio de eso, la comunicacion asertiva orientada en mejorar las relaciones entre el personal y los

ejecutivos (Paredes-Zempual et al., 2021).

De conformidad con la dimension de Claridad y coherencia en la direccion, se pudo observar un
valor promedio de (X=4,10), donde la mayoria de las puntuaciones tendian hacia niveles muy
satisfactorios y satisfactorios en la claridad de la alta direccion sobre el futuro de la empresa, asi
como las metas y programas, son conscientes con los criterios y politicas organizacionales (Acero
etal., 2006). Una tendencia similar se observo en la investigacion 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, politicas y practicas. Asimismo, en la investigacion de Barcenas et al. (2021) se
evidenciaron valores consistentes con la presente investigacion pues un porcentaje equivalente al
46.1%, indicd que los directivos brindan informacion 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 indicarian 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 sintesis, frente al primer objetivo, se puede mencionar que en términos generales los niveles
de clima organizacionales globales fueron altos, lo que podria traducir en una percepcion favorable
de clima organizacional, independientemente del género y la sede en la que desempefian las
funciones los colaboradores de la empresa BATERICARS, cuyos hallazgos se compararon con
otros referentes investigativos, con niveles mas bajos. Lo anterior se explicd en virtud de las
dimensiones relativamente méas altas en tanto a las clasificaciones de muy satisfactorio y
satisfactorio observadas en la disponibilidad de recursos, la retribucién, la estabilidad y las
relaciones interpersonales se consideraban como muy satisfactorias, las cuales, son caracteristicas

aparentemente estables y distintivas de esta organizacion frente a las demas.
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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 proporcion de
porcentajes se ubicd 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
investigacion de Bermudez (2015) quienes encontraron que la mayoria de los participantes no
presentaron indicios de mobbing en su lugar de trabajo y esta situacion se explicé debido a que,

dentro de la organizacién, prevalecian buenas practicas de cuidado del ambiente laboral.

Al respecto, cuando se compararon las manifestaciones de violencia con relacion 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 categoria «No hay violencia». En contraste, en el estudio de
Babiarczyk et al. (2020) se identifico que un 54% de participantes mencionaron haber estado
expuestos a situaciones de violencia no fisica, y un 20% ha experimentado actos de violencia fisica.
Lo anterior se explica en virtud de que la muestra estudiada se conformé por 1089 enfermeras;
quienes, ademas, sefialaron que los perpetradores de estos actos eran los pacientes o los familiares
de pacientes que ellas atendian. Esto permite destacar que las funciones que desempefia 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 caracteristicas demograficas, como laborales difieren del estudio en mencion y
demuestran que una gran proporcién 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 problematicas de
forma frecuente e intensa, se fomenta en general un buen proceso de bienestar enfocado al talento
humano y a la resolucion de conflictos en la organizacion, evitando asi la aparicion de afecciones
a nivel cognitivo, emocional e incluso fisico como lo podrian 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
percepcion 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 sefiala la OIT (2002), la violencia en el trabajo al no ser un problema
individual, ni aislado, sino mas bien estructural y estratégico, debe ser atendido de forma prioritaria,
pues sus repercusiones pueden ocasionar dafios significativo tanto a los trabajadores cuando se
presentan cuadros psicopatoldgicos a nivel del estado de &nimo y un detrimento en la calidad de
relaciones con la familia y los compafieros de trabajo (Ansoleaga et al., 2015) pero también sus
efectos en la organizacion relacionados con disminucion en el desempefio y compromiso por las
funciones asignadas, la disposicion por atender a los clientes y el eventual abandono (Comision
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 psicolégico, como por ejemplo el desarrollo de cuadros
psicopatoldgicos como el Trastorno del Estrés Postraumatico, asi como enfermedades
ocupacionales severas, caracterizadas por aislamiento social que pueden conducir al suicidio (Cruz,
2012). Frente a ello, la Organizacion Mundial de la Salud (2010), enfatiza en los modelos de
prevencion primarios, secundarios y terciarios deben dar respuesta a los hechos de violencia,

independientemente de su magnitud y frecuencia.

Conviene sefialar otros valores ubicados dentro de percentiles asociados a la presencia de
violencia de cualquier tipo, en donde se pudo distinguir que, para la primera dimension de la escala
EVT, es decir, para el Hostigamiento y Destructividad y mas concretamente en la Violencia Verbal,
se observd un porcentaje de 7% ubicado en el percentil 60, que atafie 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 circulacion de informacion falsa que busca afectar
su estado de animo. Mudltiples investigaciones reportan la presencia de esta problematica en
contextos laborales (Ansoleaga et al., 2015; Ramos, 2018; Sahebi et al., 2022; Veldzquez y Diaz,
2020) categorizada como Mobbing y caracterizada por ser la forma mas 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 cientifica (Babiarczyk
etal., 2020; Sahebi et al., 2022) se pudo destacar que para el Gltimo caso, las quejas de acoso verbal
provenian de los pacientes y familiares que eran atendidos por los trabajadores, pero en el marco
de la presente investigacion, esta problematica obedece a caracteristicas internas de la empresa,
donde los victimarios pueden ser los propios comparieros de trabajo o jefes inmediatos. En el
estudio de Acevedo (2012) se observa una caracteristica similar, pues los colaboradores afirmaban
que la violencia verbal provenia tanto horizontal, como ascendente, es decir, desde sus compafieros,
hasta sus jefes inmediatos, lo que es consistente con las quejas sobre amenazas sobre la reduccion

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 concentré una proporcién de
colaboradores, fue el exceso de supervision y control (7%) el cual segin Tepper (citado por Stein
et al., 2020) se conceptualiza como la percepcion de los empleados sobre el grado en que su
supervisor muestra de forma sostenida, hostilidad verbal y no verbal, sin llegar a establecer
contacto fisico necesariamente, de modo que una proporcion de participantes, consideran que en la
empresa donde trabajan, hay un control excesivo de los materiales, herramientas y articulos, pero
ademas 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 problematica puede generar
malestar psicoldgico en los empleados, conllevandolos a pensamientos negativos y sentimientos
de agobio, por la sensacion de incapacidad, la cual, desde la propuesta de Lazarus y Folkman (1986)
explicaria que, ante una situacion estresante, el individuo realiza una valoracion cognitiva sobre
sus propios recursos, los cuales si son insuficientes, conducirdn a la ejecucién de respuestas
evitativas, como forma de afrontamiento a los problemas. De ahi que, segun Yang et al. (2020) un
contexto laboral con esas caracteristicas 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
supervision excesivos suelen conllevar a la presencia de sindrome de Burnout (Edi-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 fisica, el cual podia ascender a
violencia peligrosa segun los colaboradores de BATERICARS. Resultados similares se observaron
en el estudio de Restrepo y L6pez (2023) cuyos resultados se explican con relacion a la frecuencia
de hechos de violencia entre compafieros de trabajo, generando que se presenten agresiones fisicas
intimidatorias y ataques como advertencia por problemas de trabajo. Sin embargo, en el estudio de
Patlan (2020) se identificaron indices de violencia mas 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 proliferacion de este tipo de

adversidades, tal y como sugiere la OIT (2003).

En sintesis, se puede mencionar que si bien, a nivel general las manifestaciones de violencia que
presentaron los colaboradores de la empresa BATERICARS en su mayoria fueron bajas, porque se
ubicaban dentro de un percentil 10, lo cierto es que, al observar la distribucion de estos valores en
funcién de cada uno de los factores, se pudo destacar la presencia de situaciones asociadas a
violencia verbal, fisica y excesiva supervision y control, los cuales requieren un abordaje urgente,
pues, lo anterior ademas de llevar a situaciones de incapacidad laboral para las victimas, tanto a
nivel fisico como mental, también puede representar un problema legal para la empresa y una
alteracion para la consecucion de los objetivos organizacionales, debido a que en contextos

violentos, se tiende a naturalizar la violencia (Restrepo y Lopez, 2023).

Finalmente, como respuesta al tercer objetivo especifico, se pudo determinar que en el contexto
de la empresa BATERICARS, no se acept6 la hipotesis de trabajo, pero no se rechazé la hipotesis
nula, debido a que si bien hubo una correlacién inversamente proporcional y débil entre la violencia
en el trabajo y el clima organizacional global (Rho=-0,009), lo cierto es que la confiabilidad
estadistica fue superior 5% de error (p=0,905). Esto, posiblemente se explique por aspectos
metodoldgicos y tedricos. En este sentido, en la investigacion de Pantoja-Pantoja et al. (2020) se
evidencid una correlacion 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 medicion de
ambas variables, en dicha investigacion evaluaron a 410 funcionarios de una universidad publica

de San Juan de Pasto. Estos hallazgos, al compararlos con los obtenidos por el presente trabajo de
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grado, se explican porque la muestra que emplearon Pantoja-Pantoja et al. (2020) fue mas

homogénea en tanto a caracteristicas demograficas y laborales.

En correspondencia con lo anterior, se ha discutido la repercusion de los cambios contextuales
en las dindmicas laborales y concretamente, Gibson et al. (como se citd en Aleman y Leon, 2015)
mencionan que las empresas que tienen oficinas o sedes distribuidas en multiples ciudades se
suelen enfrentar a una serie de desafios asociados a la cultura local de las personas o las tendencias
del mercado. En esta investigacion, lo anterior indica que las caracteristicas demograficas entre los
participantes difieren, pese a pertenecer a la misma empresa BATERICARS, ya que la distribucién
de la poblacion se reparte en varias ciudades, lo que podria incidir sobre la percepcion de la

empresa, el climay las funciones asignadas.

Asimismo, Gomez et al. (2019) mencionan que la gestion de recursos humanos se complica, ya
que desde una sede principal se deben coordinar politicas y practicas de personal en diferentes
lugares, lo que dificulta la comunicacion y coordinacion eficientemente. Este escenario se observé
durante los procesos de evaluacion, la gestion con el psicélogo organizacional de la empresa
BATERICARS de un encuentro virtual con los participantes, lo que por un lado requirié una buena
organizacion logistica, pero, el control durante la aplicacion de la EDCO y la EVT fue compleja
puesto que, la prueba EDCO se realizd de manera remota. De ahi que, probablemente, la
supervision durante la aplicacion de las pruebas pudo incidir en no hay un control de variables vy,

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 fenémeno 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-Jimenez 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 caoticos 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 explicacion de los hallazgos observados en el tercer objetivo pudo obedecer a
implicaciones teoricas, pues, en la investigacion de Bermudez (2015) se observaron valores
significativos e inversamente proporcionales entre dimensiones de satisfaccion laboral, con
factores de violencia en el trabajo. El concepto de satisfaccion laboral, pese a ser un constructo
relacionado con el clima organizacional, es distinto, pues engloba el ambiente, las percepciones y
las normas de la organizacion (Manosalvas et al., 2015). Esto posiblemente indique que, dentro de
la dindmica 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 situacion de
trabajo.

Lo anterior, es importante tenerlo en cuenta, puesto que una cosa es analizar la relacion 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 asociacion, pues hay
que recordar que clima organizacional surge en el marco de la relacion entre el individuo y su
contexto de trabajo, cuya medida se obtiene a partir de las percepciones de los colaboradores, pero
que requiere una vision molar, para su comprension sistémica (Vesga- Rodriguez, 2020). De ahi
que, por ejemplo, en la investigacion de Zhou et al. (2020) se observa que la satisfaccién y el
bienestar (que hacen parte del clima organizacional) tengan una correlacion inversamente
proporcional con la violencia en el trabajo, el mobbing y el sabotaje, pero no demuestran una

relacion global.

En consecuencia, al hacer una revision dimensional y por factores que componen cada una de
las escalas, se pudo establecer una Unica correlacion inversamente proporcional, negativa y debil
entre Discriminacion de la EVT y Relaciones interpersonales de la EDCO (Rho=-0,161, p=0,035),
cuyos resultados se apoyan en el estudio de Patlan (2020), quien menciona que, la violencia laboral
suele tener efectos adversos sobre la calidad de vida laboral y mas concretamente en las relaciones
interpersonales que un individuo tiene con sus compafieros de trabajo, debido a que se altera un
elemento comun dentro de toda interaccion humana, que es la comunicacion, la cual es relevante
para transmitir informacién conocimientos de forma verbal y no verbal, entre personas y grupos, a

nivel horizontal y vertical (Konopaske et al., 2018).

Un caso contrario se observo en la investigacion de Stein et al. (2020) quienes evidenciaron, por

ejemplo, una correlacion entre exceso de supervision y control y clima organizacional y explican
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que el abuso de supervision por parte de los jefes inmediatos a sus colaboradores, cuando asignan
tareas ilegitimas o irrelevantes, conduce una sensacion de insatisfaccion laboral. Segun esto, los
hallazgos fueron diferentes a los de la investigacion, ya que los colaboradores de la empresa
BATERICARS no consideraban arbitraria y ambigua la asignacién de funciones, ya que evaluaban
estas estrategias como necesarias para lograr metas organizacionales y esto generaba que la

asignacion de tareas se valorara positiva.

En este sentido, los valores correlacionales entre los reportes de discriminacion y la calidad de
las relaciones interpersonales en BATERICARS revelan una relacién significativa a pesar de que
su magnitud pueda ser considerada modesta en términos estadisticos. Sin embargo, es sustancial
para la comprension del entorno laboral, pues este hallazgo sugiere que incluso aquellas
manifestaciones minimas de discriminacion pueden incidir de manera considerable en la cohesion,
en la dinamica 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 organizacion en la
prediccion del acoso y una importante relacion entre organizacion del trabajo y acoso, tales como
ambigiedad y conflicto de roles, falta de informacion, tareas mal definidas, sobrecarga, estilos de

liderazgo, valores y estilo de gestion.

De donde se colige, los datos e informacion anteriormente expuestos, permitieron dar respuesta
al objetivo general, enfocado en analizar la relacién 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 determin6 que en el contexto de la empresa BATERICARS
no se acepto la hipdtesis de trabajo, ni se rechazo la hipotesis nula. Esto se logré a partir de un
proceso metodoldgico basado en la aplicacion de pruebas psicométricas, acompafiado de un
vaciado y tratamiento de datos; cuyos procesos se describieron, analizaron y discutieron en torno

a referentes investigativos segun aspectos metodologicos, tedricos y estadisticos.
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3. Conclusiones

Para culminar esta investigacion de manera integral, se llevara a cabo una conclusion por objetivos
que englobe las variables de estudio e interés. Al inicio, los niveles de clima organizacional entre
los colaboradores de BATERICARS son altos, segun los resultados obtenidos mediante la Escala
de Clima Organizacional (EDCO). Estos datos revelan una percepcion mayoritariamente positiva
y satisfactoria en diversas facetas del ambiente laboral. Especificamente, resalta la valoracion
positiva en areas como la disponibilidad de recursos, la compensacion, las relaciones
interpersonales, la estabilidad laboral y la claridad en la direccién. Estos hallazgos reflejan que los
empleados se sienten reconocidos, seguros en sus roles y comprometidos con los objetivos
organizacionales. Ademas, la percepcion 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 organizacion.

Para continuar, el andlisis 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 proporcién de empleados ubicados en el percentil
10 de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT). Sin embargo, al realizar un analisis mas
detallado, se constata la existencia de violencia verbal, fisica y un excesivo control y supervision
en una proporcion no significativa de colaboradores. Estos resultados, aunque no alarmantes,
demandan atencion inmediata por su impacto en la salud fisica y mental de los empleados, asi como
en la dindmica y eficacia laboral. Es imperativo que la empresa tome medidas proactivas al

respecto.

Adicionalmente, la investigacion también abord6 el tercer objetivo, que consistia en determinar
la correlacidon entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo entre los colaboradores de
BATERICARS. Estadisticamente, se demostrd que no se puede afirmar ni rechazar las hipotesis
planteadas, por lo que no se confirmo la hipotesis de trabajo, pero tampoco se descartd la hipotesis

nula. Esto sugiere una correlacion debil e inversamente proporcional entre la violencia en el trabajo
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y el clima organizacional global, destacando que la confiabilidad estadistica super6 el margen de

error del 5%, lo que indica la influencia de diversos factores metodologicos y tedricos en el estudio.

Por otro lado, al comparar con investigaciones previas, se destacan diferencias significativas en
la homogeneidad de la muestra y en la metodologia utilizada. Esto resalta la influencia de los
cambios contextuales en las dinamicas laborales, especialmente en entornos con multiples
ubicaciones geogréaficas. La complejidad en la gestion de recursos humanos y la logistica de
evaluacion del clima laboral emergen como factores criticos que pueden incidir en la percepcion 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 fendomeno aislado. La interaccion de variables como la
satisfaccion laboral y las percepciones individuales desempefia un papel crucial en la relacién entre
la violencia en el trabajo y el clima organizacional. Esto sugiere una correlacion débil e
inversamente proporcional entre la violencia en el trabajo y el clima organizacional global,
destacando que la confiabilidad estadistica supero el margen de error del 5% indicando de tal forma

la influencia de diversos factores metodoldgicos y tedricos en el estudio.

Finalmente, los hallazgos revelan correlaciones significativas entre la discriminacion y la
calidad de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, lo que enfatiza la importancia de
abordar incluso las formas mas sutiles de discriminacion en el entorno laboral. La comprensién de
factores contextuales organizacionales, como la ambigliedad de roles y el estilo de liderazgo,

emerge como un aspecto critico para prevenir y enfrentar efectivamente el acoso laboral.

4. Recomendaciones

Para empezar, los resultados proporcionaron insumos importantes para analizar la relacion entre
variables, arrojando luz sobre la dindmica 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 indices de manifestaciones de violencia.
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Con base a lo anterior y considerando los altos niveles de clima organizacional evidenciados
entre los colaboradores, se sugiere consolidar y fortalecer las practicas que han contribuido a este
ambiente positivo. Esto implica mantener la transparencia en la comunicacion, promover un
liderazgo efectivo y ofrecer claridad en las expectativas organizacionales. Ademas, se recomienda
continuar valorando y reconociendo el desempefio de los empleados, asi como proporcionar

recursos adecuados y estabilidad laboral para mantener altos niveles de satisfaccion y compromiso.

Por otro lado, aunque se identificaron niveles bajos de violencia en el entorno laboral, es esencial
abordar las manifestaciones de violencia verbal, fisica y el excesivo control y supervision. Se
sugiere que la empresa implemente medidas proactivas para prevenir y mitigar estas problematicas,
garantizando un ambiente de trabajo seguro y saludable. Esto podria incluir programas de
capacitacion en gestion de conflictos, politicas claras contra la violencia laboral y establecimiento

de canales efectivos de denuncia y apoyo para los empleados afectados.

Finalmente, respecto a la correlacion entre el clima organizacional y la violencia en el trabajo,
se insta a profundizar en el analisis de estos factores. Es crucial considerar la influencia de diversos
factores metodologicos y teoricos en futuras investigaciones para comprender mejor esta relacion.
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 sintesis, se insta a BATERICARS a mantener un enfoque proactivo en la promocion de un
clima organizacional positivo y en la prevencion de la violencia en el trabajo, reconociendo la

importancia de abordar estas problematicas 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 PSICOLOGIA

INVESTIGACION 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 investigacion cientifica

Yo, identificado(a) con la C.C No.

de la ciudad de hago constancia de que hare parte de la

investigacion arriba mencionada y que se me ha dado la siguiente informacion:

Proposito de este documento:

Este documento se le entrega para ayudarle a comprender las caracteristicas de la investigacion,
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 investigacion estara disponible para aclararle y
proporcionarle toda la informacion necesaria para que tenga un buen entendimiento de la
investigacion.

Importancia de la investigacion:

La violencia en el trabajo y el clima organizacional, son variables que estan relacionadas como
su nombre lo indica con el ambito 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
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relacion entre estas dos variables, para lograr demostrar que si se llega a presentar violencia dentro
del trabajo existird un clima organizacional negativo dentro de la empresa.

Descripcion y objetivos de la investigacion:

Esta investigacion tiene como objetivo demostrar si existe relacion 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
organizacioén y si se llega a presentar violencia dentro de la empresa ver como se llega a manifestar.
Al momento de llevar a cabo la investigacion se aplicaran 2 escalas diferentes, la primera evaluara
la violencia en el trabajo y la segunda evaluara lo que es el clima organizacional.

Responsables de la investigacion:

El estudio es dirigido y desarrollado por la estudiante Isabel Alejandra Burbano Quiroz
identificada con el nimero de cédula 1193479033 y el estudiante Nicolas Alejandro Rodriguez
Contreras identificado con el nimero de cedula 1004232816 los cuales cursan octavo semestre de
psicologia. 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 informacion a obtener por medio de las encuestas no implican ningln riesgo,
como tampoco afectara la permanencia en la empresa, ya que las respuestas se guardaran bajo
confidencialidad. Este proceso investigativo tiene como objetivo establecer si existe violencia en
el trabajo, se vera afectado el clima organizacional dentro de la empresa ademéas de lograr
determinar, si es que se presentan, distintas manifestaciones de violencia para posteriormente
realizar las observaciones pertinentes. En cuanto al beneficio, serian la empresa pionera en
investigaciones que estén relacionadas a violencia en el trabajo y clima organizacional, se les dara
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 informacion sobre estas dos variables.

Confidencialidad:

Cuando se lleve a cabo la aplicacion de las pruebas, su identidad estara protegida en todo
momento, pues se le asignara un cédigo nimero para diferenciarlo de los otros participantes. La
informacion obtenida se almacenara en una base de datos por cinco afios mas despues de terminada

la presente investigacion. Sus datos personales solo los estudiantes y los auxiliares de la
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investigacion en esta intervencion, quienes se comprometen a no divulgarlos y, por altimo, los

resultados que se publicaran corresponderan a la informacion general de los participantes.

Derechos y deberes:

Usted tiene derecho a adquirir una copia de este documento y si lo desea podra retirarse de la

investigacion, si decide retirarse no tendra que firmar algin documento ni informar sus motivos

por los que tomo esta decision, si no desea hacerlo. Cuando lo considere podra solicitar a los

responsables de la investigacién los resultados obtenidos.

Este documento me ley6 o me fue leido y entendi su contenido y no se me neg6 la formulacion

de preguntas necesarias para su comprension. Por lo tanto, decido participar en esta

investigacion.

Nombre y firma del participante
C.C No.

Fecha:

Nombre y firma del Investigador
C.C No.

Fecha:

Nombre y firma del Asesor
C.C No.

Fecha:

Nombre y firma del Investigador
C.C No.

Fecha:
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Anexo B. Permiso de poblacion

Buenos dias.

Dr. lvan David Jojoa

Me complace saludarlo y con ello comentarle que tenemos visto bueno y autorizacion para que sus estudiantes ISABEL ALEJANDRA BURBANO Y NICOLAS
ALEJANDO RODRIGUEZ puedan realizar la investigacion estudiantil que llevan a cabo, con la empresa Batericars, para ello tendrén total disposicion y apoyo

del area de Gestion Humana encabezada por mi persona.

Estaré presto a la necesidades o requerimientos que dispongan.

Cordialmente.

Luis Carlos Ortega M

Jefe de Gestion Humana

BRAVO MENESES Y ASOCIADOS
NIT. 900.973.544- 4

BATERICARS
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Anexo C Pruebas y permisos de uso

Escala de violencia en el trabajo (EVT)

EVT. Cuestionario )

JesUs Felipe Uribe Prado (Fo1)

Donde trabajo exageran al controlarme entradas, salidas y movimientos dentro de la empresa

En Iz organizacién donde laboro, mi jefe me impone su voluntad e intereses

Mi jefe me ha obligado a pedirle perdén de manera humiliante por errores de trabajo

Me amenazan con reducir mi tiempo de descanso

En mi lugar de trabajo he descubierto que inventan “chismes” de mi

Me han amenazado con reportarme o inhabilitarme para otros trabajos

N sl o] -

ummmammmmmmmm las cuzles
me molestan y

Mis compaﬁem de trabnp me hacen la vida imposible

En el trabajo me calumnian y se murmura a mis espaidas

10

He observado que mi jefe y compafieros se ponen de acuerdo para sabotesar mi trabajo

Si me rehuso a realizar actividades extras recibo amenazas por parte de mi jefe

12

Mi jefe y/o compafieros de trabajo me tratan mal por mi orientacion sexusal

13

Cuando mis familiares o amigos llegan a comunicarse telefonicamente al trabajo, se les niega la
posibilidad de hablar conmigo sin raz6n aparente

He tenido que soportar peticiones de favores sexuales por parte de compafieros de trabajo que abusan
de su jerarquia institucional

Mi jefe acostumbra insinuar que soy mal trabajador, o que me genera culpa aunque no sea cierio

En la empresa en donde trabajo se percibe un clima de trabajo hostil y tenso

$Si tengo fa oportunidad de salir de mi trabsjo de scuerdo al horario establecido, mis superiores se encargan
de hacarme sentir incomodo para que salga més tarde

En mi trabajo me culpan de cualquier error

Mi jefe me castiga prohibiéndome usar ! teléfono para hacer llamadas personaies

© Edtorial
S|a

Percibo que mis compafieros se burlan de mi manera de pensar

n
-

Cuando llego a retrasarme en la entrega de trabajo, mi jefe me lo reprocha exageradamente
haciéndome sentir mal

8

Minimizan mi desempefio laboral, ya que argumentan que no cuento con las capacidades o habllidades
necesarias para realizar las actividades que se me encomiendan

Mi jefe y/o compafieros sueien presionarme con intenciones sexuales para salira comer o a tomar algo

Mis eompmm de mp suolcn comgntar que mi lano es pooo profesional aunque no sea clerto

Me han pr P T g o

Meoblsganahaeeroousdem;oparalasqussabmwonoostoymudoyulhoeeﬂmqvodlrmtl

Se me trata diferente entre mis comparfieros de trabajo por mi sexo

Mi jefe(s) me grita frente a todos mis compafieros para ponerme en ridiculo

gl B|ziz[z]s] s

Cuando estoy con mi jefe y/o compafieros, éstos suelen tener conversaciones con contenido sexual alusivos a mi
persona, lo cual me incomoda

Alguncs compafieros de trabajo suelen mirarme morbosamente (con intenciones sexuales) para molestarme y
hacerme sentir mal
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s

Me asignan lugares de trabajo que me mantienen aislado del resto de mis compafieros

En mi trabajo he sido castigado, por no colaborar hasta altas horas de la noche

He sufrido amenazas de perder el empleo

En mi trabajo tengo que atenerme arbitraniamente a o que disponga mi jefe segln su estado de animo

En mi trabajo me castigan poniéndome a hacer tareas absurdas

En el trabajo prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo

Me impiden intencionalmente el acceso a cursos, platicas, juntas importantes para mi trabajo, eltc.

?Wgﬂuﬁhmm%%omm%mmm

A pesar de cualquier tipo de esfuerzo mis jefes y/o compafieros de oficina critican mi trabajo

Mi jefe me castiga recortando mis tiempos de descanso

Han agredido a algun amigo, familiar o colaborador cercano pilra intimidarme

Bromas, comentarios, chistes de naturaleza sexual molestos son realizados hacia mi persona por mis jefes
o compafieros de trabajo después de haber solicitado una mejora laboral

Mis jefas no atienden las psticiones que hago

Mi jofe y/o compafieros de trabajo han llegado a hacerme propuestas indecorosas a cambio de una o
jofe yfo trabajo han liegado propuestas mejora

Cuando hay juntas importantes se me informa de ellas en el Gltimo momento para que parezca improvisado

Mi trabajo es evaluado de forma negativa y lo comparan con el de mis compafieros

Ocasionan dafos en mi domicilio por renclilas de trabajo

Mis companeros de trabajo hacen diferencies de trato por mi apariencia fisica

CEEEEREEEEEHE alzaaza:sz 0

Controlan de manera muy estricta y exagerada mis horarios de trabajo, alimentos y movimientos dentro de la
empresa

En el trabajo atacan o se burlan de mis preferencias politicas o religiosas

Mi jefe abusa del cargo que tiene para satisfacer sus intereses, parandose el cuelio con mi trabajo sin
reconocérmelo

Mi jefe acostumbra aventarme documentos en el escritorio

Mis compafieros me responsabilizan de sus errores haciéndome sentir culpable

Se me controla excesivamente el uso de material, equipo y articuios de oficina

En el trabajo me acusan de manera injustificada de incumplimientos, errores, fallas, omisiones y confusiones que
no dependen totaimente de mi

Algunas personas distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago para hacerme quedar mal en el trabajo

Modifican mis responsabilidades o funciones a realizar sin previo aviso

Me siento en un clima de trabajo inestable

Mi jefe hace comentarios iInimidatorios respecto a mi permanencia en a empresa

Recibo insultos o comentarics obscenos o degradantes por parte de mis compafieros de trabajo

Me atacan fisicamenta por venganzas de trabajo

Hacen circular rumores falsos o infundados sobre mi persona

En general, se me ignora y se me trata como si fuera invisible

2l 2| a[&] =[] 2[&] <[4 &-Ix'zsa' ala

En mi trabajo me hacen sentir que no cuento con las capacidades y habilidades necesanas para realizar las tareas

encomendadas

moredo NO LO ACEPTE si no cumgple ese requisito.

A e
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En el trabajo me hacen sentir diferente por mi origen cultural

Reducen mi hora de comida como castigo

En mi rabajo siento como si estuviera pintado, y2 que mis companeros yio jefes no me toman en cuenta

Me chantajean con cambiarme de puesto cuando mi jefe considera gue no le gusta mi trabajo

MEBEBE 0

Mi jefe me solicita trabajo con informacién poco clara

Recibo dafos en mis pertenencias o vehiculo por problemas de trabajo

Mis jefes y/o compafieros de trabajo me privan de informacion necesaria para hacer mi trabajo

2|8

Hthmmmu&do.m«nyomMMymmwoMmuwm
mi renuncia

Las personas que me apoyan reciben amenazas o presiones para que se aparien de mi

Me zarandean, empujan o agreden fisicaments para intimidarme por razones laborales

Mi jefe ha utilizado mis errores para exhibirme en publico frente a mis compafieros

& 3|8 &

Manipulan mis herramientas de trabajo (por ejemplo, borran archivos de la computadora, me esconden o
descomponen objetos de trabajo)

Si llego tarde al trabajo, mi jefe me lo reprocha hasta que logra hacerme sentir mal

Mis compaiieros de trabsjo me han humillado publicamente

Mis compaferos de trabsjo me ignoran, excluyen o fingen no verme

En la organizacién en Ia que me encuentro se acosa laboralmente

Me asignan plazos Irracionales para entregar proyectos de trabajo

En el trabajo me critican por mi forma de vestir

En mi lugar de trabajo no sa respeta mi estado civil {soktero, casado, viudo, divorciado, unidn libre, madre soltera, etc.)

Observo que al participar en reuniones de trabajo mis opiniones son ignoradas

B3 8 &R S

Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescisidn de contrato, manchar mi expediente, sanciones
econdmicas, traslados, etc.)

Me obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos

w
-

Me saturan con una carga de trabajo exagerada en forma malintencionada

Estando en mi espacio laboral recibo acercamientos fisicos sexuaimante indeseados e incomodos por parte de
algun miembro de la organizacién

Me han querido asustar con la sancion de evaluar mal mi desempefio, a pesar de que mi trabajo es el adecuado

Se esperan a la hora de salida para solicitarme trabajo de Gitimo momento

Mi jefe me exige mas alia de los buenos resultados para que él sobresalga de entre sus colegas

El ambiente de trabajo es tan desagradable que na tengo animo para relacionarme con olras personas

Donde |aboro, si cometo un error soy castigado

¢ Qué edad tiene?

Sexo

NECBEEBEERE:

Estado civil
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101 | ¢Qué escolaridad tiene?

102 | (Qué ocupacion tiene?

103 | LEn su trabajo qué tipo de puesto ocupa?

104 | ,Cudntas horas trabaja al dia?

105 | ¢Cuanto tiempo de antigledad tiene en Ia empresa en la que labora actuaimente?
106 | ;Cual es el ingreso mensual aproximado que recibe, sin considerar impuestos, descuentos, etc.?
107 | ¢En qué tipo de organizacién iabora?

108 | ;Qué tipo de contrato tiene?

109 | ;Tiene personas a su cargo?

10 ¢ Cuantas?

11 | ¢Con qué frecuencia fuma?

112 | ,Cuantos cigarros fuma?

113 | 4Con qué frecuencia ingiere bebidas alcohdlicas? :

114 | ;Padece dolores de cabeza? (cefalea tensional, migrafia, etc.)

115 | ¢Padecs dolores musculares? (cueilo, espaida, extremidades, etc.)

116 | jPadece problemas gastrointestinales? (diarreas, gastritis, colitis, Ulceras, etc.)
117 | ;Padecs trastornos del sueno? (insomnio, pesadilias, no poder despertar, #tc.)
118 | iPadece ansiedad? (nerviosismo inexplicable, angustia, temblores, etc.)

119 | ¢Padece tristeza, llanto, melancolia, depresion?

120 | ¢Padece disminucion del epetito o satisfaccion sexuai?

121 | ¢Psdece trastomnos alimenticios? (falta o exceso de apetito, vémito, nausaas)
122 | ,Padece miados, temores, foblas, etc., hacia situaciones u objetos?

123 | fAciia y responde con agresividad incontrolable?

Nota: Este cuademillo estd impreso en marsdo. NO LO ACEPTE i no cumple ese sequisito.
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© IBORATORGPSICOL®GIA

Universidad Acreditada an — 11T DAL MARLAHA

Mariana  Alta Calidad

San Juan de Pasto, 12 de mavo del 2023

Estimadias:

Nicolas Alejandro Rodriguer Contreras
Isabel Alejandra Burbano Quiroz
Estudiante del Programa de Psicologia
Universidad Mariana

Ciudad
Reciba un saludo de paz ¥ bien.

En respuesta a la solicitud realizada al Laboratoric de Psicologia de la Umiversidad Mariana se
notifica que tienen ¢l aval para el uso del matenal psicomeétnico: EVT Escala de Viokencia en ¢l
Trabajo, para su provecto de investigacion denominade: “Correlacion entre cfima laboral v vielencia
en ef trabajo . Cabe resaltar que el uso del material psicométrico solicitado debe realizarse como se
describe en el Codigo Deontologico v Bioetico del Psicologo Ley 1090 de 2006. Izualmente el
prestamo de la prueba se efectuam de acuerdo al reglamento del Laboratorio de Psicologia.

Cordialmente.

Mg, JUAN DAVID GOMEZ HERRERA
Coordinador del Laboratorio de Psicologia.

Universidad Marina.

“Consolidacién de la Excelencia Educativa para la Transformacién Social”

Calle 1B No. 34- 104 - PEX | Tel) 7244460 - San Juan de Pasto - Colombia
wawumarianaedu.co - informaciongumarianaedu.co
‘igilada por &l Ministerio de Educacién Naclonal
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Escala de clima organizacional (EDCO)

Instrucciones de aplicacién

Para el examinador. Debe conocer las caracteristicas del grupo al cual va dirigida la
prueba. Leer el instructivo y la prueba en su totalidad. Saber manejar Acces.

Debe tener en cuenta a que tipo de personas va dirigida la prueba especificamente

Antes de aplicar la prueba el experimentador debe conocer la empresa donde se va a
aplicar. Debe asegurarse que se disponga de los equipos necesarios como son :
computador, programa de Acces, verificando que este funcione adecuadamente.

Que los participantes de la prueba tengan conocimientos en el manejo de computador.
Para el sujeto. Lea las instrucciones y sigalas estrictamente

Calificacién de la Prueba
PLANTILLA DE CALIFICACION
EDCO
1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones ; w
5 4 3 2 1
Stempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
wares Yeces

~N

Soy aceptado por mi grupo de trabajo w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
weces vectes

3 Los miembros del grupo son distantes conmigo : w

1 2 3 4 5
Siermpre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
waces veces

4. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
weces veces

5 El grupo de trabajo valora mis aportes - w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Mluy pocas Nunca
¥aces ¥8Ges
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G Mi jefe crea una atmasfera de confianza en el grupo de trabajo : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
waras ¥aces

7. El jefe es mal educado: »

1 2 3 A 1 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
¥ECES YECES

8 Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo : w

5 4 3 2 1
Siempre Casl siempre Algunas Muy pocas Nunca
waces yaces

9 Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
weces yeces

10.El jefe desconfia del grupo de trabajo: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
¥2Ces Yeces
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11 Entiendo bien los heneficios que tengo en la empresa; w

g 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces veces
12 Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siampre Algunas Muy pocas MNunhca
VECES VeCEs
13. Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial =
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YBCES YBCEs
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la Empresa w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
1%, Los servicios de salud gue recibo en la empresa son deficientes w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YeCces VECES
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16.Realmente me interesa el futuro de |a Empresa w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces vacas

17.Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo  w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces veces

10.Me avergiienzo de decir que soy parte de [a Empresa  w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces Yeces

19.Sin remunaracién no trabajo horas extras © w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces Yeces

20, Seria mas feliz en otra Empresa . w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces vecas
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21.Disponyo del espacio adecuado para realizar mi trabajo ; w

5 < 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
22.El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado ' w
5 4 1 3 2 1
Siempre Cagci ciempra Algunas Muy pocas Nunca
YECES VeLes
23.El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
24 Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo | w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
yoces veces
25.La iluminacién del drea de trabajo es deficiente . »
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunea
YECES VELES
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26.La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempeio : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Nunca
yaces veces
27.La empresa brinda estabilidad laboral  w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
26.La empresa contrata personal temporal :w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
vaces veces
29.La permanencia en el cargo depende de preferencias personales : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YBCES WECES
30.De mi buen desempeiio depende la permanencia en el cargo ; w
5 4 3 2 1
Siempra Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
yeces veCES
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31.Entiendo de manera clara las metas de la Empresa | w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Nunca
vECeS veces
32 Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas
A 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Nuy pocas Nunca
weces veces
33.Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas . w
1 2 3 4 a
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VECES veces
34 Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa  w-
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Nunca
veces veces
35.Las metas de la empresa son poco entendibles | »
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
VBCBS VBCES

Correlacion entre violencia en el trabajo y clima organizacional
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36 El trabajo en equipo con otras dependencias esh -
5 4 S N 2 1
Siempre Casi siempre Algunas uy pocas Nunca
veces veces

37. L as otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales : w»

5 2 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
vacas vecas

3. Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo consequir facilmente  w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

39 Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras w

Siempre Cagi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VBCES Veces

40. Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras | w

5 i 4 3 T 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
YECES YBCES
CALIFICACION:
En el caso de items positivos la calificacion seria de la siguiente manera:
Siempre =5
Casi siempre=4
fMoypeeasceess=2
Nunca =1

Los items positivos son : 1, 2, 5, 6, 8, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 30, 31, 32, 36, 37, 38,
40.
Un ejemplo de este tipo de items es:

Siempre | [ Casi slempre Algunas | Muy pocas Nunca
weces veces

Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
VECES YECES
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En este caso encontramos que la Escala de clima organizacional (EDCO), se encuentra de uso
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Anexo D. Respuestas consentimiento informado

A B © D E =]
1 |Marca temporal ~ Este documenta le permitird prender las i de la investigacit * |Numero de Cedula |~ | Nomébre ~ Genero - D
2 8/23/2023 7:26:19 Estoy de acuerdo 67944280 OSPINA MONTOYA CESAR RODOLFO Masculing
3 8/23/2023 7-26-54|Estoy de acuerdo 14695878 Masculino
4 8/23/2023 7:27-27 Estoy de acuerda 1085310406 HERNANDEZ ROMAN BRENDA MILENA Femenino
5 8/23/2023 7:27-28 Estoy de acuerda 1005206644 MORALES PAREJA ANDRES FELIPE Masculino
6 8/23/2023 7:27-30 Estoy de acuerda 1085304327 ROMERO MELO LISBETH MARCELA Femenino
7 8/23/2023 7:27:55 Estoy de acuerde 1004728400 ROSERO ALVAREZ EVERSON CAMILO Masculino
8 8/23/2023 7:28:06 Estoy de acuerdo 1085288608 QUEVEDO MARTINEZ NESTOR ARMANDO Masculino
9 8/23/2023 7:28:08 Estoy de acuerde 29689093 SANCHEZ DICUE LUZ ADRIANA Femenino
10 8/23/2023 7:28:14 Estoy de acuerdo 1085263509 BENAVIDES LOPEZ SILVIA JOHANA Femenino
11 8/23/2023 7:28:28 Estoy de acuerde 1006184819 GARZON ARENAS CAROLINA ANDREA Femenino
12 8/23/2023 7:28:37 Estoy de acuerde 41934059 CARDOSO GAVIRIA ZOILA ZORAIDA Femenino
13 8/23/2023 7:28:38 Estoy de acuerdo 1010155292 VILLOTA RIVAS KAREN VANNESSA Femenino
14 8/23/2023 7:26:39 Estoy de acuerdo 1061778896 ZUNIGA BURBANO ASTRID KAROLINA Femenino
15 8/23/2023 7:26:46 Estoy de acuerde 1085269433 RIASCOS LYNDA LUCELLY Femenino
16 8/23/2023 7:26:49 Estoy de acuerde 9726324 RESTREPO MONTOYA JULIAN ANDRES Masculino
P RO I . [
Respuestas de formulario 1 ® [¥]
Listo & Accesibilidad: todo correcto -y o+ oo
” U w U C =
1 |Marca temporal ~ |Este documento le permitird comprender las caracteristicas de la investigacit = | Numero de Cedula |~ | Nombre ~ Genera T
22 8/23/2023 7:29:00 Estoy de acuerdo 37084762 CARRENO TOMBE ANA MILENA Femenino D
23 8/23/2023 7:29:09 Estoy de acuerdo 1061817685 URBANO OSSA CARCL DAYANA Femenino
24 8/23/2023 7:29:10 Estoy de acuerdo 1085944588 NARANJO TONGUING GERARDO SEBASTIAN Masculino
25 8/23/2023 7:29:14 Estoy de acuerdo 6133203 DIOSA GIRALDO JOSE DARIO Masculino
26 8/23/2023 7:29:15 Estoy de acuerdo 1085267203 ARTEAGA DELGADO ANGELA JOANNY Femenino
27 8/23/2023 7:29:30 Estoy de acuerdo 1094947696 BARBOSA RINCON CAMILO Masculino
28 8/23/2023 7:29:43 Estoy de acuerdo 27175114 BUCHELI ZAMBRANO YANNET DEL CARMEN Femenino
29 8/23/2023 7:29:48 Estoy de acuerdo 1085253917 DE LA CRUZ PANTOQJA ERWIN Masculino
30 8/23/2023 7:29:53 Estoy de acuerdo 1097721278 FERNANDEZ MEDINA JORGE ELIECER Masculing
32 8/23/2023 7:29-55 Estoy de acuerdo 98385372 LOPEZ TIMANA ELMER FABIAN Masculino
i3 8/23/2023 7:29:59 Estoy de acuerdo 1061804655 ACOSTA GOMEZ JOSE LUIS Masculing
M 8/23/2023 7:30:02 Estoy de acuerdo 1086756384 CORAL JIMENEZ CARLOS JAIR Masculino
35 8/23/2023 7:30:04 Estoy de acuerdo 1193562158 OREJUELA CUERO JEFFERSON Masculing
36 8/23/2023 7:30:17 Estoy de acuerdo 1085303188 CAICEDO QUINONES JHON JAIRO Masculing
E1d 8/23/2023 7:30:37 Estoy de acuerdo 1010074281 LOAIZA CAPERA LUIZ DARVI Masculino
38 8/23/2023 7:30:37 Estoy de acuerdo 1003103066 ALBAN ACOSTA YIMI MIGUEL Masculino
| =
Respuestas de formulario 1 ® [ ] [*]
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A c o] [+]
1 [Marcatemporal |~ Este documento le permitird comprender las caracteristicas de |a investigacic * |Numero de Cedula |~ | Nombre ~ | Genero ¥
39 8/23/2023 7:30:38 Estoy de acuerdo 1085319574 SANTACRUZ SALAS PAULA ANDREA Femenino D
40 8/23/2023 7:30:41 Estoy de acuerdo 1085313109 ESPARZA CHACHINOY YENIFER GIRLENI Femenino
42 8/23/2023 7:30:43 Estoy de acuerdo 1085306499 RODRIGUEZ GUZMAN NOEL ENRIQUE Masculing
43 8/23/2023 7-30:48 Estoy de acuerdo 1130599506 SALAMANCA QUINAYAS EDINSON Masculino
44 8/23/2023 7-30:49 Estoy de acuerdo 1094975538 ARISTIZABAL MARTINEZ LAURA VICTCORIA Femenino
45 8/23/2023 7:30:51 Estoy de acuerdo 1004005857 AMARILLO JARAMILLO NATALIE Femenino
46 8/23/2023 7:30:52 Estoy de acuerdo 1085328220 CASTRO CHAZATAR EINAR KELLYN Masculine
47 8/23/2023 7:30:53 Estoy de acuerdo 1002924274 MOSQUERA FERMANDEZ JHAN CARLOS Masculino
48 8/23/2023 7:31:01 Estoy de acuerdo 1116785075 GOMEZ SANTOS JHON HARRISOMN Masculino
49 8/23/2023 7:31:02 Estoy de acuerdo 1085344473 QUINTERO GELPUD NATALIA FERNANDA Femenino
50 8/23/2023 7:31:05 Estoy de acuerdo 1123327817 GAVIRIA FLOREZ CINDY LORENA Femenina
51 8/23/2023 7:31:15 Estoy de acuerdo 1006124991 RODRIGUEZ PEFA ANDRES FELIPE Masculine
52 8/23/2023 7-31:21 Estoy de acuerdo 1114899680 ROSERO ALVAREZ DIXON JAVIER Masculino
53 8/23/2023 7:31:43 Estoy de acuerdo 1097405321 CASTILLO HERRERA LEIDY DAYANA Femenino
54 8/23/2023 7:31:43 Estoy de acuerdo 1085898922 CUASQUER MALLAMA BRAYAN ALBEIRO Masculing
55 8/23/2023 7:31:45 Estoy de acuerdo 1085941500 CABRERA BENITEZ LOTHAR ANDRES Masculino
56 8/23/2023 7:31:49 Estoy de acuerdo 1094950080 BEJARANO CORREA HAROL'D BRYAN Masculing
=l B AL\IS LEDDEDA MARIN ALBERTA Man [
Respuestas de formulario 1 1 | [v]
listo £ Accesibilidad: todo correcto -t 10
4 A c D [+]
1 |Marca temporal |~ |Este documento le permitira comprender las caracteristicas de la investigacic ~ | Numero de Cedula |~ Nombre ~ | Genero T
60 8/23/2023 7-:32:00 Estoy de acuerdo 1233191757 CUAICAL COLIMBA WENDY DANILA Femenino
ROJAS MENESES ROBERT ALEXANDER
61 8/23/2023 7:32:06 Estoy de acuerdo 1193405356 Masculing D
62 8/23/2023 7:32:07 Estoy de acuerdo 98397192 VALLEJO ZAMBRANQ EVER HERNANDO Masculing
BALETA LATORRE LUIS SILVESTRE
63 8/23/2023 7:32:10 Estoy de acuerdo 1065840661 Masculing
LUNA RUEDA JUAN CARLOS
64 §/23/2023 7:32:11 Estoy de acuerdo 1120362047 Masculing
65 8/23/2023 7:32:12 Estoy de acuerdo 1010084375 ALZATE SANCHEZ CARLOS MANUEL Masculing
66 8/23/2023 7:32:13 Estoy de acuerdo 1047034471 BAQUERO CASTAFIO JUAN SEBASTIAN Masculing
67 8/23/2023 7:32:15 Estoy de acuerdo 1097400839 TIMOTE BOLARIOS MARIA YULIETH Femenina
68 8/23/2023 7:32:17 Estoy de acuerdo 1098306701 RAYQ GARCIA MANUEL ANTONIO Masculing
69 8/23/2023 7:32:18 Estoy de acuerdo 1233188355 NARVAEZ TELLO CRISTIAN CAMILO Masculino
70 8/23/2023 7:32:20 Estoy de acuerdo 59311849 MARTINEZ MARTINEZ SONIA VIVIANA Femenino
il 8/23/2023 7-:32:24 Estoy de acuerdo 9737946 MARULANDA HENAQ JAIRO ALONSCO Masculino =
Respuestas de formulario 1 () K| [v]
Listo & Accesibilidad: todo correcto -+ 100%
n L u I
1 |Marca tempaoral = |Este documento le permitira comprender las caracteristicas de la investigaci( ™| Numero de Cedula |~ | Nombre ~|Genero T
73 8/23/2023 7:32:41 Estoy de acuerdo 4377659 MUNOZ TRUJILLO JHON WILSON Masculino
74 8/23/2023 7:32:42 Estoy de acuerdo 1085316644 ERAZO HUERTAS JOHN ALEXANDER Masculino
75 8/23/2023 7:32:45 Estoy de acuerdo 1085249500 BENAVIDES FLOREZ PATRICIA DEL CARMEN Femenina D
76 8/23/2023 7:32:47 Estoy de acuerdo 1002924050 FERNANDEZ GOMEZ FABER ARLEY Femenina
7 8/23/2023 7:32:51 Estoy de acuerdo 1004532474 QUISTANCHALA GUERRERO MAICOL DAVID Masculine
78 8/23/2023 7:32:58 Estoy de acuerdo 1094932896 TRUJILLO VELEZ JOSE LUIS Masculing
79 8/23/2023 7:33:02 Estoy de acuerdo 1126904258 LEGARDA DIAZ DANNY DEIVY Femening
80 8/23/2023 7:33:06 Estoy de acuerdo 10291357 MOSQUERA QUINTERO GIOVANNY ALONSO Masculine
81 8/23/2023 7:33:14 Estoy de acuerdo 1086756563 OSEJO RODRIGUEZ BRAYAN FERNANDO Masculina
83 8/23/2023 7:33:20 Estoy de acuerdo 1061736912 QUINTERQ FERRER EDITH MARCELA Femenino
84 8/23/2023 7:33:20 Estoy de acuerdo 1094933971 ISAZA MONCADA WINDY LISETH Femenino
85 8/23/2023 7:33:23 Estoy de acuerdo 1110526320 ROJAS HERNANDEZ PABLA ANDREA Femening
86 8/23/2023 7:33:33 Estoy de acuerdo 1110587931 CARTAGENA TORRES DANIA ROSSANA Femenina
87 8/23/2023 7:33:46 Estoy de acuerdo 1058975374 SAMBONI MILLER ANDRES Masculino
90 8/23/2023 7:33:52 Estoy de acuerdo 68312598 ARANGO RAMOS ALICIA DEL CARMEN Femenina
91 8/23/2023 7:33-58 Estoy de acuerdo 37084746 YEPEZ SANCHEZ MYRIAM ROCIO Femenina
_ ]
Respuestas de formulario 1 () 1 | [+]
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1 |Marca temporal |~ Este documento le permitird comprender las caracteristicas de la investigacic * | Numero de Cedula |~ | Nombre ~ | Genero T
92 8/23/2023 7-34:06 Estoy de acuerdo 76310587 ROJAS CERCN FERNANDO ARLEY Masculing
95 8/23/2023 7:34:16 Estoy de acuerdo 1094920086 MARQUEZ URUERNA ALVARO Masculine
96 8/23/2023 7:34:24 Estoy de acuerdo 76333463 CHATE MOSQUERA ANDRES JOSE Masculino
97 8/23/2023 7:34:26 Estoy de acuerdo 1061766849 LASSO NUPAN CRISTIAN Masculino D
98 8/23/2023 7:34:30 Estoy de acuerdo 1109413410 RODRIGUEZ SILVA RODOLFC Masculine
99 8/23/2023 7:34:31 Estoy de acuerdo 1010063797 ATEHORTUA VALENCIA LINA MARIA Femenino
100 8/23/2023 7-:34:35 Estoy de acuerdo 1094944474 VARGAS TRUJILLO DAHIAN ALEXANDER Masculina
101 8/23/2023 7:34:42 Estoy de acuerdo 1.092 454 295 ARANA LANCHEROS LUIS SANTIAGO Masculino
102! 8/23/2023 7:34:43 Estoy de acuerdo 1096646965 SOTO CARDONA GILMAR ARTURC Masculine
103 8/23/2023 7-34:47 Estoy de acuerdo 1085912725 ROSERQ MELO VAN DARIO Masculing
104! 8/23/2023 7:34:47 Estoy de acuerdo 10845304572 VALLEJOS RECALDE JEFERSCN DAVID Masculine
106 8/23/2023 7-:34:52 Estoy de acuerdo 1085947876 FIGUEROA MUESES MARLON ANDRES Masculino
107’ 8/23/2023 7:35:00 Estoy de acuerdo 87219872 NARVAEZ CASTRO JULIO CESAR Masculine
108 8/23/2023 7:35:02 Estoy de acuerdo 1085939513 PORTILLA CEBALLOS OSCAR FIDENCIO Masculine
109! 8/23/2023 7:35:02 Estoy de acuerdo 1061766724 PIEDRAITA PAPAMIJA RAFAEL ANGEL Masculine
110 8/23/2023 7:35:03 Estoy de acuerdo 1085316381 HERNANDEZ CAMPIFIO CARLOS ALFONSO Masculino [~]
Respuestas de formulario 1 ® 1 | [v]
A B c D E =
1 |Marca temporal ~ |Este documento le permitird comprender las ~ Mumero de Cedula |~ | Nombre ~|Genero T
111 8/23/2023 7-:35:12 Estoy de acuerdo 87062014 PINTA HENRY Masculino
112 8/23/2023 7-35:16 Estoy de acuerdo 1004798891 GIRALDO CARDONA KELIN DAYANA Femenino
13 §/23/2023 7:35:21 Estoy de acuerdo 1110562914 VACA LANCHEROS PAULA ANDREA Femenino
114 8/23/2023 7:35:23 Estoy de acuerdo 1085900554 YELA BASTIDAS YONATTAN ANDRES Masculino
115 8/23/2023 7:35:26 Estoy de acuerdo 1085280940 DE LA CRUZ TIMANA DIDIO ARIEL Femenino D
116 8/23/2023 7-35:30 Estoy de acuerdo 1110529376 TRUJILLO RICAURTE NILSEN NATALI Femenino
17 8/23/2023 7:35:36 Estoy de acuerdo 13015833 RODRIGUEZ WILLIAN EDUARDO Masculino
118 8/23/2023 7-35:42 Estoy de acuerdo 1106897008 SOLANO LOZANO ANDERSON MOISES Masculino
119! 8/23/2023 7-35:50 Estoy de acuerdo 1085304059 CHILAMA PAZ MARLYN MARCELA Femenino
120 8/23/2023 7-35:54 Estoy de acuerdo 76303941 CHAGUENDO DIAZ CARLOS FRANCISCO Masculing
121 8/23/2023 7:35:58 Estoy de acuerdo 1094889138 MARIN RODRIGUEZ LEYDI TATIANA Femenino
122 8/23/2023 7:36:02 Estoy de acuerdo 1234639862 MEDINA ZAMBRANO DUVAN STEVEN Masculing
123 8/23/2023 7:36:09 Estoy de acuerdo 4376709 SMITH LONDORO ALAM ALBERTO Masculino
124 §/23/2023 7:36:13 Estoy de acuerdo 1033746412 PALACIOS CRUZ RAUL ALEXANDER Masculino
125 8/23/2023 7:36:14 Estoy de acuerdo 87063773 BASTIDAS CEBALLOS RICARDO ADOLFO Masculino
126 8/23/2023 15 Estoy de acuerdo 75086773 ARIAS VILLADA JUAN MANUEL Masculino =
Respuestas de formul 1 ] [v]
Listo Se encontraron 250 de 262 registros {4} Accesibilidad: todo correcto = M -——a—+ 0%
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1 |Marca temporal

125
126
127

128
129
130
13
132
133

134
135

136
137,

138
139
140

141

1 |Marca temporal

143
144

145
146

147

148
149

150

151
152
153
154

1865
156
157

158
159
160
161

Listo

1 |Marca temporal

164
165
166
167
168

169
170
17
172

173

174
175

176
177
178
179
180

181
182

Listo

A

B

8/23/2023 7-:36:14 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7-:36:15 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:36:27 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7-:36:30 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7-:36:32 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:36:41 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7-:36:44 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:36:47 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:36:53 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7-36:54 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:36:58 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:37:17 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7-:37-20 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:37:24 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7-37:30 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:37:33 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:37:36 Estoy de acuerdo

Respuestas de formulario 1

A

B

8/23/2023 7:37:57 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:38:16 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:38:17 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:38:30 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:38:35 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:38:38 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:38:39 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:38:41 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:38:45 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:38:53 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:38:59 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:39:00 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:39:00 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:39:05 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:39:08 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:39:10 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:39:21 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:39:21 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7-39°38 Fstov de acuerdn

Respuestas de formulario 1

{4y Accesibilidad: todo correcto

A

B

8/23/2023 7:39:52 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:39:56 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:39:58 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:40:06 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:40:14 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:40:24 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7-40:24 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:40:25 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:40:31 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:40:42 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:40:55 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:40:56 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:40:58 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:41:10 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:41:28 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:41:57 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:42:12 Estoy de acuerdo

8/23/2023 7:42:15 Estoy de acuerdo
8/23/2023 7:42:34 Estoy de acuerdo

Respuestas de formulario 1

&y Accesibilidad: toda correcto

c D

~ Este documento le permitird comprender las caracteristicas de |a investigacic ™ Numero de Cedula | | Nombre

87063773 BASTIDAS CEBALLOS RICARDO ADOLFO

75086773 ARIAS VILLADA JUAN MANUEL
1112495995 CAICEDO LUCUMI JUAN SEBASTIAN

1085280371 NOGUERA PANTOJA JAIRD NELL

59674713 MENDEZ QUINONES JANIER DEYANIRA
1085908934 BENAVIDES ORTIZ JHON ALEXANDER
30724161 BRAVO BUCHELI MAGALI

98389845 JMENEZ MARTINEZ ORLANDO MARTIN

9739004 MAURICIO MEJIA VALENCIA

9737764 JAIME ANDRES CARMONA NARVAEZ

1063812533 JHONNYER SEBASTIAN MANZANO GARZON

41937665 SANDRA HERNANDEZ
21443050 BEATRIZ HELENA POSADA GUISAD

1126710725 DANIEL ENRIQUE CHAMORRO ESPANA
1085931484 TATIANA DEL ROCIO CABRERA CHUMNATA
1085903815 MONICA BIBIANA PEREZ

1085922342 MAIRA ALEXANDRA CORAL POTOS!

4

c D

~ |Este documento le permitird comprender las caracteristicas de |a investigacic ~ |Numero de Cedula | ~ | Nombre

67041459 HERMINSE LIANI PRECIADO CABEZAS
1085932336 JUAN DAVID TARAMUEL MAFLA

1085323567 STEVEN RICARDO BRAVO PANTOJA
1062335931 JUAN CARLOS RAMIREZ VIAFARA

12975446 JOSE FERNANDO CARRERA REVELO

1085336858 VICTORIA EUGENIA PEJEDINO PEJEDINO
1110521850 LUISA MARCELA DIAZ OVIEDO

1085301058 LUIS LEOPOLDO PAZ ORDONEZ

9725656 OSCAR MAURICIO PARDO MEJIA
1192906617 JAIRO JOBANY PAZ GAON
1005711453 JULIAN DAVID FERIA MENDIETA
1234640027 JHON SEBASTIAN ALVAREZ BERMUDEZ

1004233827 KAREN YULIANA ISANDARA IMBAJOA
25286131 MARTHA ISABEL VASQUEZ GOMEZ
1002972078 OLIVER EDUARDO BALCAZAR CASTILLO

1004548047 WILMER ESTEBAN PAZTUSANO BURBAND

1086106296 LUIS DANIEL CASTELLANO
1061767921 YENNY ALEJANDRA CHAGUENDO LEON
1110595839 .JAMFS FARIAN ROI DAN PAFZ

<

c D

- |Este documento le permitird comprender las caracteristicas de la investigacit = | Numero de Cedula |~ | Nombre

1085916836 JUAN CARLOS VALLEJO BENAVIDES
1061805831 MAURICIO ORDONEZ MUROZ
1061808190 JHON MARIO SERNA FERNANDEZ
1003103082 ALEX JOVANNI BARCO TOSE
1085933793 DARIO ALONSO ERAZO LOPEZ

36950655 NANCY JANNETH GUERRERO NIEVA
1085930616 EDWIN ADOLFO OLIVA ENRIQUEZ
1110581753 ANDRES ALBERTO MENESES DIAZ
1110581417 HENRY ALEXANDER RIPPE RAMIREZ

1094878397 MARCO ANTONIO PEREZ ANDRADE

1108934376 YULIANA BENITEZ GUZMAN
1085933340 MILTON MARINO CEBALLOS PALMA

6169620 HERNANDO VIVEROS
1192767956 KATHERINE LUCERO LARA MALLAMA
38364922 NURY MARCELA DEVIA GARCIA
1024515464 DEYBY FABIAN MOSQUERA LEAL

1308913 ANTONIO MARIA ORTIZ DIAZ

1123328400 SILVIO STIBENSON SALDARA PINTO
80774772 ANDRES JULIAN AGURRE AGUDELO

~ | Genero
Masculino
Masculino
Masculing

Masculino

Femenino
Masculing
Femenino

Masculino

Masculing

Masculino
Masculino

Femenino
Femenino

Masculino
Femenino
Femenino

Femenino

~ | Genero
Femenino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino

Femenino
Femenino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Femenino
Femenino
Masculino

Masculino
Masculino
Femenino
Masculing
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|

——

~ | Genero
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

femenino

Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Femenino
Masculino

Masculino
Femenino
Femenino
Femenino

Masculino

Masculino
Masculino




1
182

183
184

185

186

187,

88

190
1M
192

193

194
195

196

197!
198

1

199
200
201
202

203

204

205

206
207
208
209
210
1
212

213
214

215
216
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Marca temporal ~ |Este documento le permitird comprender las caracteristicas de |a investigacic ™ | Numero de Cedula | ¥ | Nembre ~ | Genero T
8/23/2023 7-42:34 Estoy de acuerdo 80774772 ANDRES JULIAN AGURRE AGUDELO Masculino
8/23/2023 7-42:42 Estoy de acuerdo 1086299386 DARIO SEBASTIAN NASAMUES CHAVES Masculino
8/23/2023 7:42:57 Estoy de acuerdo 1002876270 KEBIN JESUS RUIZ MENESES Masculing
8/23/2023 7-43:00 Estoy de acuerdo 1143341317 FERNEY ALBERTO PEREZ MORALES Masculino
8/23/2023 7:43:00 Estoy de acuerdo 18496383 RICARDO CADAVID PATINO Masculina
8/23/2023 7:43:28 Estoy de acuerdo 1088354071 JUAN DAVID ARANGO BANOL Masculing
8/23/2023 7:43:42 Estoy de acuerdo 1097391002 LINA MARIA MENESES TANGARIFE Femening
8/23/2023 7:43:49 Estoy de acuerdo 1094903875 ANGELA NAYIVER VALENCIA ACOSTA Femening
8/23/2023 7:43:58 Estoy de acuerdo 1433918 SIXTO QUINONEZ HOYOS Masculing
8/23/2023 7-45:19 Estoy de acuerdo 1061773500 ENGIE TATIANA AGUDELO SEGURA Femenino
8/23/2023 7-45:20 Estoy de acuerdo 1113624761 MOUSE BLUEDRY SARRIA VELASCO Femenino
8/23/2023 7:45:41 Estoy de acuerdo 18470008 ANCIZAR HINCAPIE VELEZ Masculing
8/23/2023 7-45:54 Estoy de acuerdo 1085939568 EDISON ALEXANDER CHUNATA TUTALCHAC Masculino
8/23/2023 7-46:08 Estoy de acuerdo 1085300531 JOHNNY BRIAN ROSERO VALLEJO Masculino
8/23/2023 7:46:10 Estoy de acuerdo 1004233557 LISETH DAYANA GUERRERO JOSSA Femenino
BI23/2023 T-46-21 Fstow de acuerdn 1113640037 Al FXIS FERNANDO | OPEZ QOSORIO Masculing

Respuestas de formulario 1 @® 4
A c D E

Marca temporal - |Este documento le permitird comprender las caracteristicas de la investigacit = | Numero de Cedula |~ | Nombre ~ Genera T
8/23/2023 7:47:04 Estoy de acuerdo 1063290566 YESID OSPINA MURILLO Masculing
8/23/2023 7:47:53 Estoy de acuerdo 1061807619 MIYER ASMED PEREZ QUISOBONI Masculino
8/23/2023 7:47:56 Estoy de acuerdo 1061813757 YEFERSON ALDAIR MUNOZ OBANDO Masculing
8/23/2023 7-48:39 Estoy de acuerdo 1110601460 DANIEL ANTONIO MEDINA AGUDELO Masculing
8/23/2023 7:49:40 Estoy de acuerdo 12743030 RICARDO ARTURO BOTINA ACHICANOY Masculing
8/23/2023 7:50:50 Estoy de acuerdo 87070513 SEGUNDO RANGEL MIRAMAG LOPEZ Masculing
8/23/2023 7:54.05 Estoy de acuerdo 1094924766 JOHN ALEXANDER AGUDELQ ARBELOA Masculino
8/23/2023 7:55:06 Estoy de acuerdo 58310311 MARLY DIANA GUAPUCAL CHAMORRO Femenino
8/23/2023 7:55.45 Estoy de acuerdo 1086895192 MARCO EFREN MORA ERAZO Masculino
8/23/2023 7:58:50 Estoy de acuerdo 1007555942 JESON ARLEY ROJAS GIRALDO Masculing
8/23/2023 7:59:19 Estoy de acuerdo 1010201657 MIGUEL ANGEL AGUILAR MONTOYA Masculing
8/23/2023 7:59:40 Estoy de acuerdo 5863316 MILTON GUTIERREZ CASTANO Masculing
8/23/2023 8:01:01 Estoy de acuerdo 1085303878 KEVIN STEVEN YELA MAYA Masculing
8/23/2023 8:01:17 Estoy de acuerdo 1143924502 ANTONY JHONNY MURILLO BENITEZ Masculino
8/23/2023 §:08:52 Estoy de acuerdo 1087426772 ANDRES FELIPE MAYA BASTIDAS Masculing
8/23/2023 8:17:51 Estoy de acuerdo 1110525706 JENNY ALEJANDRA RESTREPO CAICEDO Femenino
8/23/2023 8:18:56 Estoy de acuerdo 41961353 VIVIANA ANDREA PEREZ CARDOZO Masculino
8/23/2023 §:27:24 Estoy de acuerdo 1085914617 MARCELA KATHERINE NOGUERA MENESES Femenino

Respuestas de formulario 1
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1
217
218
219
220

221
222

223
225
226
227

228
229

230

23

232
233

Listo

1

234
235

236

237

238

239

240

241

242

243

244

245

246
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Marca temporal ~ Este documento le permitird comprender las caracteristicas de la investigacit * Numero de Cedula |~ | Nombre = Genero |

8/23/2023 §:27-44 Estoy de acuerdo 1004916048 ANDRES MAURICIO MONCADA HENAO Masculino
8/23/2023 8:27:53 Estoy de acuerdo 1000320110 MARIA ISABEL GONZALES HURTADO Femening
8/23/2023 8:38:42 Estoy de acuerdo 1073321603 DONALDO ZAMBRANO MENDEZ Masculino
8/23/2023 §:43:19 Estoy de acuerdo 1109265952 ISIDRO REYES ROBLEDO Masculing
8/23/2023 §:54:35 Estoy de acuerdo 41955079 LINA MARCELA CARDOZO GAVIRIA Femenino
8/23/2023 8:59:16 Estoy de acuerdo 1061541559 LUIS EDUARDO HURTADO TUNUBLA Masculing
8/23/2023 9:02:19 Estoy de acuerdo 1233190207 YEISON DUVAN ROSERO DELGADO Masculing
8/23/2023 9:14:08 Estoy de acuerdo 1061723485 DIANA MARCELA MUNOZ ULCHUR Femenino
8/23/2023 9:28:07 Estoy de acuerdo 1060874619 VIANNEY BOLANOS IDROBO Femenino
8/23/2023 9:31:03 Estoy de acuerdo 1085316144 MIGUEL ANGEL PORTILLA GUERTAS Masculino
8/23/2023 9:45:09 Estoy de acuerdo 1087960414 MARY CONCEPCION GOMEZ GOMEZ Femenino
8/23/2023 9:50-48 Estoy de acuerdo 27160940 NANNY DEL ROSARIO JIMENEZ LARA Femenino
8/23/2023 9:563:23 Estoy de acuerdo 12746777 HOVER GUILLERMO MONTENEGRO ORTIZ Masculino
8/23/2023 9:55:08 Estoy de acuerdo 12748865 JESUS ORLANDO RODRIGUEZ LASSO Masculino
8/23/2023 9:57:57 Estoy de acuerdo 1085331918 BRYAN ESTEBAN FUERTES ROMERO Masculing
8/23/2023 10:22:18 Estoy de acuerdo 1065830069 EDUAR MIGUEL BAQUERD VARGAS Masculino

Respuestas de formulario 1 4 »

g Accesibilidad: todo correcto B M ——s—+ 10

A c o] E
Marca temporal ~ Este documento le permitird comprender las caracteristicas de la investigacic ™ Numero de Cedula |~ | Nombre ~ Generg T

8/23/2023 10:25:53 Estoy de acuerdo 1233192335 BRYAN DANIEL MORAN BRAVO Masculing
8/23/2023 10:26:03 Estoy de acuerdo 1061819183 LUIS GUILLERMO COTAZO MANQUILLO Masculino
8/23/2023 10:55:45 Estoy de acuerdo 1085347506 JUAN SEBASTIAN MUNOZ BENAVIDES Masculing
8/23/2023 10:58:43 Estoy de acuerdo 1085297080 ADRIAN ARTURQ ORTIZ TUPAZ Masculing
8/23/2023 11:02:08 Estoy de acuerdo 1085270931 SOMIA TATIANA LONDORO BURBANO Masculino
8/23/2023 11:02:22 Estoy de acuerdo 59832765 LILIANA DEL ROSARIO BEANIVES FLOREZ Femenino
8/23/2023 11:04:56 Estoy de acuerdo 1085690226 YEIMY MARIA MUNOZ GALINDEZ Femenino
8/23/2023 11:05:29 Estoy de acuerdo 59834854 YENY ELIZABETH CAICEDO JARAMILLO Femening
8/23/2023 11:06:21 Estoy de acuerdo 27090296 LORENA BERENICE ERASO NARVAEZ Femening
8/23/2023 11:09:21 Estoy de acuerdo 1085308176 EVELYN YOMAIRA BENAVIDES ACOSTA Femenino
8/23/2023 11:12:32 Estoy de acuerdo 1085334334 CAMILA ROSERO DELGADO Femenino
8/23/2023 11:16:04 Estoy de acuerdo 1085935542 JHONNY ANSELMO GELPUD MORENO Masculino
8/23/2023 11:17:40 Estoy de acuerdo 1085282749 ESTEFANNY ELIZABETH BOTINA INAMPUES Femening

Respuestas de formulario 1 ) »

Listo £ Accesibilidad: tode correcta

1
250
251
252
253
254
255
256
257
258
259
260
261
262

263

A c D E
Marca temporal = Este documento le permitird comprender las caracteristicas de la investigacit ~ | Numero de Cedula |~ Nombre ~  Genero T

8/23/2023 11:38:07 Estoy de acuerdo 98388280 JUAN CARLOS JOJOA GUANCHA Masculina
8/23/2023 11:51:47 Estoy de acuerdo 59314662 AURA JENNY PAZ CERON Femenino
8/23/2023 11:59:10 Estoy de acuerdo 1085312963 DANIELA ISABEL BOTINA INAMPUEZ Femening
8/23/2023 12:15:16 Estoy de acuerdo 1.085.341.301 ANGIE LORENA PUPIALES SALAS Femenino
8/23/2023 12:55:57 Estoy de acuerdo 27177808 MARIA CLAUDIA TAPIE ALPALA Femenino
8/23/2023 13:56:34 Estoy de acuerdo 1004535553 DAYANA LIZET GUSTIN RAMOS Femenino
8/23/2023 14:24:23 Estoy de acuerdo 37087715 JENNY PATRICIA SANTACRUZ MURIDZ Femenino
8/23/2023 17-40:10 Estoy de acuerdo 98386346 LUIS ELI PUPIALES GUACALES Masculino
8/23/2023 18:24:22 Estoy de acuerdo 1110579903 ALYSON JULIETH RAMIREZ VARON Femenino

8/24/2023 8:12:38 Estoy de acuerdo 1006511049 ALLISON STEFANIA CARDOZO HERNANDEZ Femenino

8/24/2023 9:10:15 Estoy de acuerdo 1004623559 LIZETH DANILA MENESES ROJAS Femening

6/30/2023 9:13:48 Estoy de acuerdo 1094962093 MAYRA ALEJANDRA TRUJILLO CUBILLOS Femenino
8/30/2023 10:45:10 Estoy de acuerdo 89003390 JUAN CARLOS AGUDELO NEIRA Masculina
8/30/2023 12:53:06 Estoy de acuerdo 1094952900 KEWIN ADRIAN COLLAZOS ARIAS Masculino
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Anexo E. Correlaciones de Spearman

Clari
_ Estil . . dad
Relacio 0s Senti Dispon y Valo Total
nes dode Retri ibilida Esta cohe res clima
Rho de . de L - . i
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Spearman dire . . )
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S a 0S la 0S al
n .
direc
cion
0,06 - 0,08
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amient - sig, 0,43 0,29
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cia Sig.
verbal  (bila 0,652 0’56 0,266 0,607 0,961 0,456 0,846 0’26 0,618
eral)
N 172 172 172 172 172 172 172 172 172
P 0,082 0’§1 0,138 0,068 -0.076 0,064 0,072 0’23 -0,096
Violen
cia Sig.
fisica (bilat 0,284 0’56 0072 0372 0320 0405 0348 0’52 0,208
eral)
N 172 172 172 172 172 172 172 172 172
P -0,071 0,514 0134 0,126 -0,094 0.116 0,017 0,81 -0,096
Amena Sig
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0,00 - 0,00
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N 172 172 172 172 172 172 172 172 172
000 - - 0,01
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Anexo F. Resultados del Clima Organizacional Global segun el Sexo

Debido a que los siguientes resultados distribuidos a nivel de sexo y area de trabajo en funcion
del clima organizacional global no permiten responder al objetivo general, lo cierto es que
posiblemente puedan nutrir la descripcion de la dinamica de estas variables dentro de la empresa
BATERICARS.

Sexo C!ima Organiz_acional Global Total Media Desvjacién
Bajo Medio Alto (X) Estandar

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 segun la Escala de Clima Organizacional
(EDCO). En este sentido, la mayoria de porcentajes correspondieron al nivel alto (90,12%)
distribuidos entre hombres (89,91%) y mujeres (90,48%). Por otro lado, se destaca que ningun
colaborador se ubicé 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 (X=168,6 vs X=170,6), segln 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 continuacion, se indican los hallazgos relacionados con el area de trabajo y el

clima organizacional global.
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Area donde trabaja C?Iimaorganiz_acional Global Total Me_dia SD*
Bajo Medio Alto (X)

Pasto - Julian 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
Armeniaesquina  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
Popayan 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= Desviacién Estandar

La tabla anterior, indica la proporcién de participantes de las 10 sedes que corresponden a la
empresa BATERICARSy los niveles de clima organizacional segln 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 X= 160,87 (Pasto - Julian Bucheli) hasta X= 177,61 (Ipiales) segin

los baremos establecidos por Acero et al. (2006).

En este sentido, al revisar los porcentajes en funcién 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 exhibi6 niveles bajos de clima. Lo que quiere
decir que las caracteristicas del ambiente de trabajo para este contexto, son relativamente

permanentes en el tiempo y son elementos que diferencian a una empresa de otras (Guizar, 2013).

Al respecto, la sede de Ipiales exhibi6 la media mas alta, con un promedio de (X=177,61) y una
desviacion estandar 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, existio una tendencia por los colaboradores de esta misma sede por compartir
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percepciones similares sobre los atributos o caracteristicas particulares de la empresa

BATERICARS.
Dimensiones 6 5 4 3 2 1 T
ot
% % % % % % al
Relaciones interpersonales 5291% 32,56% 13,37% 1,16% 0,000 0 172
Estilos de direccion 38,95% 37,21% 17,44% 465% 1,74% 0 172
Sentido de pertenencia 47,67% 34,30% 12,21% 4,65% 1,16% 0 172
Retribucion 70,93% 19,77% 9,30% 0,00% 0,006 0 172
Disponibilidad de recursos 65,70% 20,35% 10,47% 2,33% 1,16% 0 172
Estabilidad 62,21% 23,26% 11,05% 291% 058% 0 172
Claridad y coherencia en la
direccion 37,79% 3547% 23,26% 3,49% 0,006 0 172
Valores colectivos 17,44% 43,02% 33,72% 5,23% 058% 0 172

Nota: 6= Muy satisfactorio; 5= Satisfactorio;

Moderadamente insatisfactorio; 2 = Insatisfactorio y 1 =Muy insatisfactorio

4= Moderadamente satisfactorio; 3=
Total
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Anexo G. Manifestaciones de violencia en el trabajo, segun el género y la Sede de trabajo

Cabe mencionar que, debido a la escasa proporcion de manifestaciones de violencia segun los
resultados obtenidos en la EVT, a continuacion, se describen y analizan los valores globales de

violencia, en funcion del género y el area de trabajo.

Sexo
Evaluacion de Violencia en el ) Total
) Hombre Mujer
Trabajo total
F % F % F %
No hay violencia (10) 79 (72,48%) 47 (74,60%) 126 (73,26%)
Violencia minima (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 andlisis detallado de las manifestaciones de violencia en el trabajo,
desglosadas por género. Los datos muestran la distribucion de los casos de violencia en varias
categorias, desde "No hay violencia" hasta "Violencia muy peligrosa™, para hombres y mujeres, asi

como el total general.

En este sentido, al observar la tabla, se puede notar que la mayoria 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 vision detallada de las manifestaciones de violencia
en el trabajo segun 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 prevencion e intervencion.

i Violencia en el Trabajo Global
Areas* 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
PastoJ.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
PastoE  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
Popayan  8,72% 0,00% 0,00% 0,00% 1,74% 0,58% 0,0% 0,58% 0,00% 0,00% 20
ArmeniaL. 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: Areas* = Pasto A (Pasto sede Administrativa); Ibagué; Pasto J. B (Pasto Julian Bucheli);
Ipiales; Pasto E (Pasto Exito); Pasto Ch (Pasto Champagnat); Armenia E.C (Armenia esquina

Cafetera); Popayan; Armenia L.P (Armenia las Palmas) y Cali

Al analizar los datos de la tabla 15, se identifica que las sedes con las manifestaciones mas
significativas de violencia son Ibagué, Pasto Champagnat y Popayan, como se observa en el
percentil 50, donde se registra el mayor porcentaje de casos de violencia generalizada (o0 de manera

generalizada). Se evidencia en Ibagué, el 8.14% de los colaboradores experimentaron violencia
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minima, mientras que el 1.74% reporto situaciones de violencia en la categoria de "Hay violencia".
Similarmente, en Pasto Champagnat y Popayan, se observan porcentajes considerables de violencia

en diversos niveles.

Por otro lado, otras sedes como Pasto sede Administrativa, Ipiales, Pasto Exito, Armenia esquina
Cafetera, Armenia las Palmas y Cali también muestran casos de violencia, aunque en menor medida

en comparacion con las mencionadas anteriormente.

Al examinar los datos de la tabla, se observa que algunas sedes, como Pasto Julian Bucheli,
Pasto Exito, y Armenia Las Palmas, no presentan casos registrados de violencia en ninguna de las

categorias proporcionadas en la tabla.
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Anexo H. Tablas cruzadas sobre Sexo, Area de trabajo y Cargos, con respecto a los niveles de

violencia global

Tabla cruzada Cargo que P Total Tota
desempefa*P Total 10 2131415161 778)9)10 I
0O 0 0o 0o 0o 00 0 o
Auxiliar 53 2 1 0 4 3 o0 @E2ZE 1
Asesor 19 0 1 O 0O 1 0 0 O 24
Asistente 4 0 0 O 0 0 0 0 O 5
Técnico 3 0 4 3 1 1 1P o 53
Cargo que Lider 6 0 0O O 2lOo O OfL 0 8
desempefia Coordinador 1 0 O O O O O O O O 1
Jefe 0O 0 o 0 0 0O O 1 0 O 1
Ejecutivo 4 0 0 O O O O 1 0 o0 5
Director 2 0 0 0 O O 0o o o0 o 2
Practicante 2 0 0 0 O O 0o o o0 o 2
Total 162 2 6 3 i 5 5 3 9 2 172
Tabla cruzada Area donde trabaja*P Total
Recuento
P Total
Total
10 20 30 40 50 60 70 80 90
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
Area
donde 5 9 0 1 0 0 1 0 0 3 0 14
tragaja 6 11 o0 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: *Area donde trabaja = 1, Pasto ADM; 2, Ibagué: 3, Pasto - Julian Bucheli; 4 Ipiales; 5,

Pasto éxito; 6 pasto Champagnat; 7 armenia esquina cafetera armenia; 8 Popayan: 9 palmas

armenia; 10 Cali

. . Sexo
Violencia verbal . Total
Hombre Mujer

No hay violencia (10) 94(86,24%) 51 (80,95%) 145 (84,30%)
Violencia minima (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%)

L Sexo
Exceso de supervision y control Hombre Mujer Total

No hay violencia (10) 86 (78,90% 46 (73,02%) 132 (76,74%)
Violencia minima (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

Genero 1

2
11

3
98

Total
109
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2 6 57 63
Total 17 155 172

Tabla cruzada Cargo que desempefia*TOTAL CLIMA ORGANIZACIONAL

Recuento
TOTAL CLIMA
ORGANIZACIONAL Total
2 3
1 6 65 71
2 1 23 24
3 0 5 5
4 9 44 53
Cargo que desempefia S 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 Area donde trabaja*TOTAL CLIMA ORGANIZACIONAL
Recuento
TOTAL CLIMA ORGANIZACIONAL
2 3 Total
1 0 14 14
2 0 20 20
4 1 7 8
5 0 18 18
i . 6 2 12 14
Area donde trabaja 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: *Area donde trabaja = 1, Pasto ADM:; 2, Ibagué: 3, Pasto - Julian Bucheli; 4 Ipiales; 5,
Pasto éxito; 6 pasto Champagnat; 7 armenia esquina cafetera armenia; 8 Popayan: 9 palmas

armenia; 10 Cali
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Anexo I. Niveles de Correlacion sugeridos

-1.00
-0.90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10
0.00
0.10
0.25
0.50
0.75
0.90
1.00

Correlacion negativa perfecta
Correlacién negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa debil
Correlacion muy débil
Correlacién nula
Correlacién muy débil
Correlacion deébil
Correlacion media
Correlacién considerable
Correlacion muy fuerte
Correlacion perfecta

Inversamente proporcional

Directamente proporcional

Fuente: Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018)

La anterior tabla, permite observar los valores que se tuvieron en cuenta en el marco de la

presente investigacion, uUtiles para clasificar los datos correlacionales entre las variables de clima

organizacional y violencia en el trabajo.
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