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Dedicatoria.

Este trabajo se dedica a todas las personas e instituciones que, desde distintos
contextos, trabajan por el fortalecimiento del clima organizacional, la dignificacion del
trabajo y el desarrollo integral del talento humano, aportando con su esfuerzo diario a la

construccion de entornos laborales mas justos, colaborativos y productivos.

De manera especial, se dirige a la comunidad académica y profesional que, a través de
la investigacion, la reflexion critica y la aplicacion del conocimiento, contribuye a
comprender mejor los desafios que enfrentan las organizaciones en escenarios de cambio
continuo, impulsando propuestas que favorecen el bienestar, la motivacion y la permanencia

del personal.

Asimismo, esta dedicatoria se extiende a quienes creen en la importancia de la
formacidn, la capacitacion y la innovacion como pilares para responder a las exigencias de la
transformacion digital y a las nuevas realidades del mundo laboral, reconociendo que el
crecimiento de las instituciones solo es posible cuando se valora y fortalece a las personas

que las integran.

Finalmente, este trabajo se ofrece como un aporte general a todos aquellos que buscan
promover organizaciones mas humanas, equitativas y sostenibles, en las que el respeto, la
participacion y el compromiso sean la base para alcanzar mejores resultados y una mayor

calidad de vida en el ambito laboral.
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Resumen.

El presente trabajo analiza la relacion entre el clima organizacional y la
productividad laboral en la Corporacion Universitaria Autonoma de Nariio AUNAR, en el
contexto de los retos derivados del crecimiento institucional y la transformacion digital. El
objetivo general es evaluar el clima organizacional y su vinculo con la productividad, con el
fin de identificar factores criticos y proponer acciones de mejora orientadas al

fortalecimiento del talento humano.

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque mixto, con predominio cuantitativo y
apoyo cualitativo, de tipo descriptivo y correlacional, utilizando como técnica principal la
encuesta aplicada a colaboradores administrativos, docentes y personal de apoyo,
complementada con revision documental de lineamientos institucionales. A partir de las
dimensiones de comunicacion interna, liderazgo, motivacion, bienestar, condiciones
laborales, capacitacion y desempefio, se busca caracterizar las percepciones del personal y

analizar como estas influyen en la eficiencia y el compromiso.

Los resultados permitiran identificar fortalezas y debilidades del clima organizacional,
asi como los factores que presentan mayores oportunidades de mejora en su relacion con la
productividad laboral. Con base en ello, se plantearan propuestas orientadas a optimizar la
gestion del talento humano, favorecer el bienestar y la retencion del personal y contribuir a la
calidad y sostenibilidad institucional en el &mbito de la educacion superior.

Palabras Clave: Clima organizacional; productividad laboral; talento humano;

comunicacion interna; liderazgo; motivacion; bienestar laboral; educacion superior.



Abstract

This study analyzes the relationship between organizational climate and labor
productivity at the Autonomous University Corporation of Narifio (AUNAR), within the
context of the challenges arising from institutional growth and digital transformation. The
overall objective is to evaluate the organizational climate and its link to productivity, in order
to identify critical factors and propose improvement actions aimed at strengthening human
talent.

The research employs a mixed-methods approach, predominantly quantitative with
qualitative support, and is descriptive and correlational in nature. The primary data collection
technique is a survey administered to administrative staff, faculty, and support personnel,
complemented by a review of institutional guidelines. Based on the dimensions of internal
communication, leadership, motivation, well-being, working conditions, training, and
performance, the study seeks to characterize staff perceptions and analyze how these
influence efficiency and commitment.

The results will allow for the identification of strengths and weaknesses in the
organizational climate, as well as the factors that present the greatest opportunities for
improvement in their relationship with labor productivity. Based on this, proposals will be
put forward aimed at optimizing human talent management, promoting the well-being and
retention of staff, and contributing to institutional quality and sustainability in the field of
higher education.

Keywords: Organizational climate; labor productivity; human talent; internal

communication; leadership; motivation; employee well-being; higher education.
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Introduccion.

La presente investigacion analiza de manera integral la relacion entre el clima
organizacional y la productividad laboral en la Corporacion Universitaria Autdbnoma de
Narifio AUNAR, en un contexto marcado por el crecimiento institucional y la transformacion
digital. Analizar estas dinamicas permite comprender como factores como la comunicacion
interna, el liderazgo, la motivacion, el bienestar y las condiciones laborales inciden en el
desempefio y el compromiso de los colaboradores. A partir de este diagndstico, se busca
identificar fortalezas y oportunidades de mejora que orienten la formulacion de estrategias
para el fortalecimiento del talento humano y el aseguramiento de la calidad en el &mbito de la
educacion superior, el talento humano constituye un factor estratégico para el cumplimiento
de los objetivos misionales, por lo que es fundamental comprender las percepciones,
actitudes y condiciones que influyen en su desempefio para poder garantizar la calidad
educativa , y la eficiencia de los procesos administrativos y la estabilidad organizacional.

El clima organizacional es entendido como un conjunto de percepciones compartidas
por los colaboradores sobre su entorno laboral, que inciden directamente en variables como
la motivacion, el compromiso, la satisfaccion laboral y el desempeiio. Factores como la
comunicacion interna, el liderazgo, el reconocimiento, el bienestar laboral, las condiciones de
trabajo y las oportunidades de capacitacion permitiendo desarrollar y potencias las
habilidades de uno de los recursos més importante para una organizacion y que a su vez
influyen en como los colaboradores desarrollan sus funciones y se vinculan con la
institucion. Un buen clima laboral permite que exista un entorno de cooperacion, la

adaptacion al cambio y la mejora continua;



mientras que un clima débil o poco genera desmotivacion, desgaste laboral y disminucion del
rendimiento.

En la Corporacion Universitaria Autobnoma de Narifo- extension Villavicencio los
procesos de modernizacion institucional y adopcion de herramientas digitales han generado
nuevas exigencias para el personal tanto administrativo como docente. Estos cambios
requieren no solo abarcar las competencias técnicas, sino también acompafiamiento
directivo, comunicacion efectiva y estrategias de bienestar que permitan gestionar de manera
adecuada la carga laboral y el equilibrio entre vida personal y profesional. Evaluar el clima
organizacional se convierte, por tanto, en una necesidad estratégica para poder identificar
como estan siendo percibidas estas transformaciones por el talento humano.

Bajo este contexto, la presente investigacion se orienta a evaluar el clima
organizacional y su relacion con la productividad laboral, a partir de un diagndstico basado
en las percepciones de los colaboradores. Los resultados permiten identificar fortaleza,
debilidades y factores criticos que inciden en el desempefio institucional, y constituyen por lo
tanto un insumo clave para formular acciones orientadas al fortalecimiento de la gestion del

talento humano, el bienestar laboral y la calidad educativa de la AUNAR.
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Planteamiento Problema
La Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio (AUNAR) es una institucion de
educacion superior que, en los ultimos afos, ha enfrentado diversos desafios asociados al
crecimiento institucional, la diversificacion de programas académicos y el aumento de
responsabilidades administrativas y académicas. Estos procesos, aunque necesarios para
fortalecer la calidad educativa y la competitividad institucional, también han generado nuevos
retos que pueden impactar el clima organizacional y, de manera directa, la productividad laboral

del personal (Chiavenato, 2020).

En este contexto, se han identificado debilidades asociadas a la comunicacion interna, los
procesos de induccion y capacitacion, el liderazgo y las condiciones laborales, factores que
influyen directamente en la percepcion que tienen los colaboradores sobre su entorno de trabajo.
Estas situaciones pueden afectar la motivacion, el compromiso institucional y el desempeiio del
personal tanto administrativo como académico, repercutiendo en la eficiencia de los procesos y

en la calidad del servicio académico (Robbins & Judge, 2018).

Adicionalmente, la transformacion digital que vive el sector educativo exige que las
instituciones cuenten con talento humano capacitado y adaptable a los cambios tecnologicos,
pues se enfrentan al reto de adaptar sus practicas y procesos a entornos de trabajo mas
tecnologicos, flexibles y colaborativos. La incorporacion de plataformas digitales para la
ensefianza y la gestion administrativa demanda que los colaboradores desarrollen competencias
tanto técnicas como transversales, que les permitan responder con eficiencia a los cambios

constantes del entorno (Diaz-Noguera et al., 2022).
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Sin embargo, la falta de estrategias sistematicas de capacitacion y actualizacion puede
limitar el aprovechamiento de estas herramientas, afectando la calidad del servicio educativo y la
satisfaccion del personal. En este sentido, la gestion del talento humano requiere procesos
continuos de formacion que fortalezcan las competencias necesarias para sostener el desempefio

institucional en escenarios de cambio organizacional y tecnoldgico (Dessler, 2021).

Por otra parte, los procesos de induccion y adaptacion de los nuevos colaboradores
requieren fortalecerse para garantizar una integracion efectiva a la cultura institucional. Un
ingreso laboral sin la orientacion adecuada puede generar inseguridad, desmotivacion y bajo
compromiso organizacional, lo que repercute directamente en la rotacion del personal y en la

pérdida de talento capacitado (Bauer, 2010).

Estas situaciones generan impactos negativos tanto a nivel organizacional como en los
costos asociados a la gestion del personal, debido a que la rotacion incrementa los gastos de
seleccion, formacidn y adaptacion, ademas de afectar la continuidad y estabilidad de los procesos

institucionales (Dessler, 2021).

En este sentido, evaluar el clima organizacional no solo debe entenderse como una
medicion descriptiva, sino como un proceso continuo de mejora y retroalimentacion
institucional. Un diagndstico sistematico permite identificar variables criticas y orientar
estrategias sostenibles que fortalezcan la motivacion, el compromiso y el rendimiento del talento

humano (Chiavenato, 2020).

Desde la perspectiva tedrica, autores como Chiavenato (2020) y Robbins y Judge (2018)

destacan que el clima organizacional se compone de dimensiones clave como la comunicacioén
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interna, las condiciones laborales, el liderazgo y las oportunidades de desarrollo, las cuales
inciden directamente en la motivacion y productividad del talento humano. Asimismo, procesos
estructurados de induccion, capacitacion y gestion del desempefio fortalecen la adaptacion y el
rendimiento del personal, de acuerdo con el modelo de gestion del talento humano propuesto por

Dessler (2021).

En el marco de la transformacion digital, las buenas practicas en gestion del talento
humano incluyen la implementacion de plataformas virtuales para induccioén (onboarding
digital), entrenamiento continuo en competencias tecnologicas y comunicacion interna mediante
herramientas colaborativas. Estas estrategias, recomendadas en estudios internacionales sobre
transformacion digital y empleabilidad, favorecen el reskilling y upskilling del personal,
alineando el capital humano con las demandas actuales de innovacidn organizacional y educativa

(OECD, 2019; World Economic Forum, 2020).
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Justificacion

La realizacion del presente proyecto en la Corporacion Universitaria Autobnoma de
Narifio (AUNAR) es relevante debido al impacto directo que las dindmicas internas tienen
sobre el clima organizacional, la productividad del talento humano y la sostenibilidad
institucional. Las debilidades observadas en la comunicacion entre procesos, las
inconsistencias en las condiciones laborales y la alta rotacion de colaboradores generan
tensiones que pueden afectar la motivacion, la cohesion de los equipos y el cumplimiento de
los objetivos estratégicos (Robbins & Judge, 2018).

Desde el punto de vista institucional, evaluar el clima organizacional permite
identificar fortalezas y debilidades en la gestion del talento humano, especialmente en
aspectos relacionados con la motivacion, la capacitacion, los procesos de induccion y la
adopcion de practicas acordes con la transformacion digital. La informacién obtenida a partir
del diagnéstico facilita la formulacion de acciones de mejora orientadas a optimizar los
procesos internos, reducir la rotacion del personal y fortalecer la productividad laboral
(Chiavenato, 2020).

Como plantea Chiavenato (2020), las percepciones negativas sobre el ambiente
laboral disminuyen el compromiso y reducen de manera significativa el desempefio de los
trabajadores. Desde el enfoque del comportamiento organizacional, Robbins y Judge (2018)
destacan que un clima desfavorable se asocia con mayores niveles de ausentismo, conflictos
internos y reduccion del rendimiento. Sin acciones orientadas a comprender y gestionar estas
dinamicas, existe un riesgo elevado de que tales efectos se profundicen, afectando la calidad
del servicio educativo y la eficiencia de los procesos institucionales (Chiavenato, 2020;

Robbins & Judge, 2018).



A este contexto se suma la transformacion digital que atraviesa el sector educativo, la
cual exige competencias tecnologicas actualizadas y una cultura organizacional que
favorezca la adaptacion, la innovacion y el aprendizaje continuo. En este sentido, la
transformacion digital en las instituciones educativas solo puede consolidarse cuando se
fortalecen las capacidades del talento humano mediante procesos permanentes de formacion,
acompanamiento y condiciones organizacionales que faciliten la integracion efectiva de
herramientas tecnologicas en los procesos académicos y administrativos (Diaz-Noguera et
al., 2022).

De igual manera, los procesos de induccion y adaptacion del nuevo personal
requieren fortalecimiento, ya que su calidad influye en la integracion a la cultura
institucional, la estabilidad laboral y el compromiso a largo plazo. Una induccioén
estructurada mejora el sentido de pertenencia y reduce la intencion de abandonar la
organizacion, lo que evidencia la importancia de revisar y consolidar estos procedimientos en
AUNAR (Bauer, 2010).

Garantizar la permanencia del talento humano es un desafio clave para las
instituciones de educacion superior, ya que el desarrollo profesional, el liderazgo
participativo y el reconocimiento institucional son factores determinantes en la retencion del
personal. Dessler (2021) subraya que las oportunidades de crecimiento y el fortalecimiento
del liderazgo influyen directamente en la estabilidad laboral y en el desempefio sostenido.

Sin un analisis riguroso que permita identificar las variables que estan afectando estas
dimensiones, se dificulta la implementacion de estrategias efectivas que fortalezcan el
bienestar y el rendimiento del equipo de trabajo. Estas razones evidencian la necesidad de

comprender de manera profunda las condiciones actuales del clima organizacional en
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AUNAR, ya que un analisis sistematico permitird generar informacion solida para la toma de
decisiones orientadas al fortalecimiento del talento humano, la optimizacion de los procesos

institucionales y el aseguramiento de la calidad educativa (Chiavenato, 2020; Dessler, 2021).

15
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Objetivos

Objetivo General

Evaluar el clima organizacional y su relacion con la productividad laboral en la
Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio, mediante la aplicacion de un instrumento
diagnostico, con el fin de identificar factores criticos y proponer acciones de mejora para el

fortalecimiento del talento humano.

Objetivos Especificos

e Identificar las percepciones del personal administrativo y académico sobre
el clima organizacional mediante una encuesta, considerando dimensiones
como comunicacion interna, liderazgo, motivacion, bienestar laboral y
condiciones de trabajo.

e Determinar los factores del clima organizacional que presentan mayores
oportunidades de mejora, con base en los resultados obtenidos del
instrumento aplicado.

e Proponer acciones de mejora orientadas al fortalecimiento del clima
organizacional y la productividad laboral, alineadas con las

necesidades institucionales y la gestion del talento humano.



17

Antecedentes

La Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio (AUNAR) ha experimentado un
crecimiento significativo en los ultimos afios, acompaifiado de la diversificacion de
programas académicos y mayores responsabilidades administrativas y académicas. Estos
procesos, aunque esenciales para elevar la calidad educativa y la competitividad institucional,
han generado desafios en el clima organizacional, particularmente en la comunicaciéon

interna, procesos de induccion y capacitacion, liderazgo y condiciones laborales.

Estos factores impactan directamente la percepcion de los colaboradores sobre su
entorno laboral, afectando la motivacion, el compromiso y el desempefio del personal
administrativo y académico, lo que repercute en la eficiencia operativa y la calidad del
servicio educativo. La transformacion digital en el sector educativo anade complejidad,
exigiendo competencias técnicas y transversales que no siempre se abordan de manera
sistemadtica, limitando el aprovechamiento de herramientas tecnoldgicas y aumentando la

rotacion de talento.

Desde la perspectiva tedrica, autores como Chiavenato (2020) y Robbins (2018)
destacan que el clima organizacional comprende dimensiones clave como comunicacion,
liderazgo y oportunidades de desarrollo, directamente vinculadas a la productividad. En
contextos educativos similares, estudios muestran que climas desfavorables generan
ausentismo y baja retencidn, mientras que estrategias de induccion estructurada y

capacitacion continua fortalecen el compromiso, segiin Dessler (2021).



Marco Teorico.

Clima Organizacional

El clima organizacional se define como el conjunto de percepciones compartidas por
los colaboradores sobre su entorno de trabajo, incluyendo aspectos como el estilo de
liderazgo, la comunicacion, las condiciones laborales y las relaciones interpersonales. Este
clima refleja el “ambiente psicologico y emocional” que caracteriza una organizacion y que
influye en la actitud y el comportamiento de sus miembros, afectando de manera directa su
desempefio y productividad. Autores como Chiavenato (2020) y Robbins (2018) sefialan que
el clima no es solo un ambiente subjetivo, sino una variable organizacional medible que
incide en la motivacion, el compromiso, la rotacion y la satisfaccion laboral del talento

humano.

En instituciones de educacion superior como la Corporacion Universitaria Autonoma
de Narifio (AUNAR), el clima organizacional adquiere un papel estratégico porque
condiciona la forma en que docentes, administrativos y personal de apoyo asumen los
cambios vinculados a la transformacion digital, la calidad académica y la gestion de servicios
al estudiante. Un clima favorable, caracterizado por una comunicacion clara, liderazgo
cercano, apoyo institucional y practicas de reconocimiento, facilitar la colaboracion, la
innovacion pedagogica y la adopcion de nuevas tecnologias, mientras que un clima
desfavorable se asocia con resistencia al cambio, conflictos, ausentismo y disminucion del

desempefio institucional.

Desde la perspectiva del comportamiento organizacional, Robbins y Judge (2018)
destacan que el clima se compone de dimensiones como la comunicacion interna, el estilo de

liderazgo, la justicia percibida, el apoyo organizacional y las oportunidades de desarrollo,
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que en conjunto configuran la experiencia diaria del trabajador. Estas dimensiones, al ser
evaluadas y gestionadas de forma sistematica, permiten identificar fortalezas y debilidades
del entorno laboral, generando insumos para disefar planes de mejora orientados a la
productividad, el bienestar y la retencion del talento. En esta linea, Pimienta subraya que un
clima organizacional positivo se convierte en un factor critico de éxito, al asociarse con
empleados comprometidos, satisfechos y motivados, lo que se traduce en mayor rendimiento

y competitividad para la organizacion.

Motivacion Laboral y Teorias Motivacionales.

La motivacion laboral se refiere al conjunto de fuerzas internas y externas que
orientan, mantienen y regulan el comportamiento de las personas en el trabajo, influyendo en
su nivel de esfuerzo, persistencia y calidad del desempefio. Lopez, A. (2021). sistematiza las
principales teorias de la motivacion laboral y muestra como su aplicacion practica permite
comprender por qué algunos colaboradores se comprometen con los objetivos
organizacionales mientras otros experimentan desmotivacion o baja implicacion. Estas
teorias proporcionan fundamentos conceptuales para el disefio de estrategias que busquen

mejorar la satisfaccion, el rendimiento y el bienestar en el entorno laboral.

La teoria de las necesidades de Maslow (1943) plantea que las personas buscan
satisfacer progresivamente necesidades fisiologicas, de seguridad, afiliacion, reconocimiento
y autorrealizacion, lo que implica que las organizaciones deben garantizar condiciones
laborales bésicas, relaciones de apoyo y oportunidades de crecimiento profesional para
sostener altos niveles de motivacion. Por su parte, la teoria de los dos factores de Herzberg

(1959) distingue entre factores higiénicos, como salario, condiciones fisicas, politicas y
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supervision, que previenen la insatisfaccion, y factores motivadores, como logro,
responsabilidad, desarrollo y reconocimiento, que impulsan la verdadera satisfaccion y el
compromiso con el trabajo. Ademas, la teoria de la expectativa de Vroom (1994) enfatiza que
la motivacion aumenta cuando los colaboradores perciben que su esfuerzo conduce a un buen
desempefio y que este desempefio sera recompensado de manera justa, lo cual resulta esencial

al definir politicas de reconocimiento y fidelizacion del talento humano.

En el contexto de AUNAR, estas teorias permiten interpretar como elementos como
la equidad laboral, las oportunidades de capacitacion, el liderazgo participativo y el
reconocimiento influyen en la disposicion del personal a asumir nuevos retos, especialmente
en procesos de transformacion digital y reorganizacion institucional. Integrar estas
perspectivas teodricas en la gestion del talento humano facilita el disefio de programas de
induccidn, entrenamiento y desarrollo que responden a las necesidades reales de los

colaboradores, fortaleciendo su motivacion y su compromiso con los objetivos misionales.

Asi mismo, en el plan de capacitacion y programa de bienestar de la AUNAR se integran
estrategias concretas que permiten evidenciar la aplicacion practica de las principales teorias
motivacionales en la gestion del talento Humano, orientadas al fortalecimiento del clima

organizacional la productividad y el bienestar de los colaboradores.

Desde la teoria de Maslow (1943), el programa de bienestar laboral AUNAR
contribuye a la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad mediante diversas
acciones orientadas a garantizar condiciones laborales dignas, estabilidad afiliacion al
sistema de seguridad social y prevencion de riesgos laborales dentro de la institucion. Estas

acciones tomadas desde Talento Humano permiten que a través de las condiciones basicas



permiten que los colaboradores desarrollen sus funciones en un entorno seguro y estable.
Asimismo, las actividades de bienestar, integracion y acompafiamiento institucional
fortalecen las necesidades de afiliacion promoviendo asi el sentido de pertenencia, la union y
las relaciones interpersonales. De igual manera el plan de capacitacion institucional responde
a las necesidades de reconocimientos y autorrealizacion, al ofrecer espacios de formacion,
actualizacion de competencias y desarrollo profesional porque por medio de estas acciones

permiten potenciar sus capacidades y proyectar crecimiento dentro de la institucion.

De acuerdo con la teoria de Herzberg (1959), el programa de bienestar laboral se
asocia principalmente con los factores higiénicos , al impactar positivamente aspectos como
las condiciones de trabajo asegurando que los colaboradores cuenten con espacios de trabajo
de acuerdo a sus funciones y con las herramientas necesarias para desarrollar su trabajo , el
bienestar fisico y emocional a través de charlas, capacitaciones, asesorias y acompafiamiento
psicologico la organizacion de la vida personal y laboral . Estas acciones contribuyen a

prevenir la insatisfaccion y a mejorar la percepcion del entorno laboral.

Por otro lado, el plan de capacitacion se vincula con los factores motivadores, ya
que fomentan el logro, el desarrollo de habilidades, la adquisicion de nuevos

conocimientos y la asuncion de responsabilidades.

Gestion moderna del talento humano y trabajo inteligente productivo.

La gestion moderna del talento humano, de acuerdo con Crespo (2021) y Chiavenato
(2020), trasciende la vision tradicional de “recursos humanos” para considerar a las personas

como sujetos estratégicos que aportan conocimiento, innovacion y valor a la organizacion.
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Esto implica disefar politicas y practicas orientadas a atraer, desarrollar, motivar y retener al
talento, alineando sus capacidades con las metas institucionales y generando entornos que
favorezcan la participacion, el aprendizaje continuo y la corresponsabilidad en los resultados.
En el ambito educativo, esta perspectiva resulta fundamental para sostener la calidad
académica y administrativa en escenarios de cambio acelerado, como los derivados de la

transformacion digital.

Leal Afanador (2023) introduce el concepto de trabajo inteligente productivo para
referirse a la organizacion del trabajo que optimiza el uso de las capacidades humanas, el
tiempo y los recursos, evitando la sobrecarga y el desgaste mediante metodologias que
promueven la eficiencia y el bienestar. Este enfoque reconoce que la productividad
sostenible no se basa unicamente en aumentar la intensidad del trabajo, sino en estructurar
procesos, roles y herramientas de manera que se facilita el desempefio y se reducen las
fricciones organizacionales. En instituciones como AUNAR, la implementacion de planes de
formacion, reskilling y upskilling articulados con la estrategia institucional contribuye a este
trabajo inteligente, al preparar a los colaboradores para responder a las demandas

tecnoldgicas y pedagdgicas del entorno.

Liderazgo Transformador y Clima Organizacional

El liderazgo transformador, segun Leal Afanador (2023), se caracteriza por la
capacidad del lider para inspirar, comunicar una vision compartida, promover el cambio y
acompafiar procesos de crecimiento tanto individual como colectivo. Este tipo de liderazgo

se diferencia de enfoques mas tradicionales por su énfasis en la innovacion, la participacion
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y el desarrollo del potencial de los colaboradores, generando altos niveles de compromiso y
sentido de proposito. En contextos educativos, el liderazgo transformador resulta clave para
gestionar los desafios de la virtualidad, la innovacion curricular y la incorporacion de

tecnologias, al tiempo que se fortalece la identidad institucional y el clima de confianza.

La literatura sobre clima organizacional coincide en que el estilo de liderazgo es uno
de los factores mas influyentes en la percepcion que tienen los trabajadores sobre su
ambiente laboral, incidiendo en variables como la comunicacion, el apoyo, la justicia
percibida y las oportunidades de desarrollo. Un liderazgo transformador puede contribuir a
construir un clima positivo, en el que los colaboradores se sientan escuchados, valorados y
acompafiados, lo que aumenta la motivacion, reduce la rotacion y mejora la calidad del
desempefio. En AUNAR, impulsar practicas de liderazgo transformador en directivos,
coordinadores y jefes de area se convierte en un elemento clave para consolidar un clima
organizacional que favorezca la adaptacion a la transformacion digital y la retencion del

talento humano.

Relacion Entre Clima Organizacional, Motivacion y Productividad.

La literatura sobre gestion del talento humano y comportamiento organizacional
muestra una relacion estrecha entre clima organizacional, motivacion laboral y productividad,
dado que el ambiente de trabajo condiciona la forma en que las personas interpretan sus
tareas, su rol y su vinculo con la organizacion. Un clima caracterizado por comunicacion
abierta, liderazgo cercano, equidad, reconocimiento y oportunidades de desarrollo favorece
niveles elevados de motivacion, lo que se refleja en mayor calidad del trabajo, reduccion de

errores, innovacion y estabilidad del personal. En contraste, los climas percibidos como



injustos, rigidos o poco participativos tienden a generar desmotivacion, conflictos,

ausentismo y rotacion, con impactos negativos sobre los resultados institucionales.

Autores como Chiavenato (2020) y Crespo (2021) sostienen que la gestion moderna
del talento humano debe centrarse en crear condiciones organizacionales que potencien la
motivacion y el compromiso, mas alla de la mera administracién administrativa del personal.
En ese sentido, procesos estructurados de induccion, entrenamiento y capacitacion, como los
planteados para AUNAR, se convierten en herramientas clave para alinear las expectativas
de los colaboradores con los objetivos misionales, fortaleciendo tanto el clima organizacional
como el desempetio. En instituciones de educacion superior, un clima positivo y una
motivacion adecuada impactan directamente en la calidad del servicio educativo, la atencion
al estudiante y la capacidad de la institucion para adaptarse a los cambios del entorno, por lo
que integrar estos elementos en proyectos de gestion del talento humano resulta esencial para

garantizar la sostenibilidad y la competitividad institucional.

Mareco legal.

El desarrollo del presente proyecto se sustenta en un conjunto de disposiciones
legales que regulan las relaciones laborales, la gestion del talento humano, el bienestar de los
trabajadores y la calidad institucional en Colombia. En el contexto de las instituciones de
educacion superior, estas normas adquieren especial relevancia, ya que orientan no solo el
cumplimiento de los derechos y deberes laborales, sino también la consolidacion de
ambientes organizacionales que favorezcan la productividad, la permanencia del talento

humano y el logro de los objetivos misionales.
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El marco legal colombiano establece principios y obligaciones que inciden
directamente en el clima organizacional, tales como la garantia de condiciones laborales
dignas, la prevencion de riesgos psicosociales, la promocion de relaciones laborales
respetuosas y la proteccion de la informacion personal de los colaboradores. Asimismo, la
normativa vigente exige a las organizaciones implementar sistemas de gestion orientados al
bienestar integral de los trabajadores y a la mejora continua de los procesos administrativos y

formativos, lo cual se articula con los propositos de este proyecto.

En este sentido, la evaluacion del clima organizacional y el fortalecimiento de los
procesos de induccion, entrenamiento y retencion del talento humano se encuentran
respaldados por disposiciones constitucionales, laborales, educativas y de seguridad y salud
en el trabajo, que legitiman la formulacion de estrategias orientadas a mejorar la gestion del
talento humano y la sostenibilidad institucional. Para facilitar la comprension y articulacion
de estas normas con el objeto de estudio, a continuacion, se presenta el marco legal aplicable

al proyecto, organizado en forma de cuadro.
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Tabla 1. Marco Legal
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Norma Entidad Aspectos relevantes  Relacion con el proyecto
Constitucion Republica de Reconoce el derecho  Sustenta la necesidad de
Politica de Colombia al trabajo en promover un clima
Colombia condiciones dignasy organizacional que
(1991), arts. 25 y justas; establece garantice bienestar,

53 principios de dignidad y productividad
estabilidad, equidad  del talento humano
y proteccion laboral
Constitucion Republica de Reconoce el derecho  Sustenta la necesidad de
Politica de Colombia al trabajo en promover un clima
Colombia condiciones dignasy organizacional que
(1991), arts. 25 y justas; establece garantice bienestar,
53 principios de dignidad y productividad
estabilidad, equidad  del talento humano
y proteccion laboral
Codigo Congresodela  Regula las Define las condiciones

Sustantivo del Republica

Trabajo

relaciones laborales,
derechos y deberes
de empleadores y

trabajadores

laborales que influyen
directamente en la
satisfaccion, motivacion y

desempeiio del personal



Ley 1010 de
2006

Ley 1562 de
2012

Decreto 1072 de
2015

Resolucion 2646
de 2008

Resolucion 1356
de 2012

Congreso de la

Republica

Congreso de la

Republica

Presidencia de la

Republica

Ministerio del

Trabajo

Ministerio del

Trabajo

Prevencion,
correccion y sancion

del acoso laboral

Modifica el sistema

de riesgos laborales

Decreto Unico
Reglamentario del
Sector Trabajo —

SG-SST

Identificacion,
evaluacion y control
de factores de riesgo

psicosocial

Responsabilidades
frente a la
intervencion de

riesgos psicosociales
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Promueve relaciones
laborales respetuosas y un
ambiente de trabajo sano,
elemento clave del clima

organizacional

Obliga a la gestion del

bienestar y la prevencion
de riesgos que afectan el
desempefio y la salud de

los trabajadores

Exige la identificacion y
control de riesgos,
incluidos los psicosociales,
asociados al clima

organizacional

Se articula directamente
con la evaluacion del clima
organizacional y las
percepciones del talento

humano

Refuerza la necesidad de
planes de mejora derivados
del diagnostico

organizacional



Ley 30 de 199

Decreto 1075 de
2015

Ley 1581 de
2012

Decreto 1377 de
2013

Ley 2101 de
2021

Congreso de la

Republica

Presidencia de la

Republica

Congreso de la

Republica

Presidencia de la

Republica

Congreso de la

Republica

Regula la educacion
superior en

Colombia

Decreto Unico
Reglamentario del

Sector Educacion

Proteccion de datos

personales

Reglamenta la Ley
1581 de 2012

Reduccion
progresivade la

jornada laboral

Destaca la responsabilidad
institucional de garantizar
calidad académica y

administrativa

Refuerza la gestion
eficiente del talento
humano como soporte de

la calidad educativa

Garantiza la
confidencialidad y el uso
ético de la informacion
recolectada en encuestas

de clima organizacional

Establece lineamientos
para la autorizacion y
tratamiento de datos

personales

Impacta el bienestar
laboral y la percepcion del

clima organizacional
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El marco normativo presentado evidencia que la evaluacion del clima organizacional
y el fortalecimiento de la gestion del talento humano se encuentran plenamente respaldados
por la legislacion colombiana. Las disposiciones constitucionales, laborales, educativas y de

seguridad y salud en el trabajo establecen obligaciones claras para las organizaciones en
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relacion con la garantia de condiciones laborales dignas, la prevencion de riesgos
psicosociales, la promocion de relaciones laborales respetuosas y la proteccion de los
derechos de los trabajadores.

Asimismo, las normas analizadas resaltan la responsabilidad institucional de
implementar sistemas de gestion orientados al bienestar, la formacion continua y la mejora
de los procesos organizacionales, aspectos que inciden directamente en la productividad y la
calidad del servicio educativo. En el contexto de las instituciones de educacion superior,
estos lineamientos adquieren especial relevancia, al contribuir al cumplimiento de los

objetivos misionales y al fortalecimiento de la sostenibilidad institucional.

En consecuencia, este marco legal no solo legitima el desarrollo del proyecto, sino
que también orienta la formulacion de estrategias alineadas con la normativa vigente,
permitiendo que las acciones derivadas del diagnostico del clima organizacional se
desarrollen bajo criterios de legalidad, responsabilidad social y mejora continua, en

coherencia con las exigencias del entorno laboral y educativo colombiano.

Marco Metodologico

La presente investigacion se desarrollara bajo un enfoque mixto, con predominio
cuantitativo y apoyo cualitativo, dado a que se busca medir las percepciones de los
colaboradores respecto al clima organizacional y la productividad laboral, asi como
interpretar la informacion obtenida para comprender como estas variables se relacionan
dentro del contexto institucional de la Corporacion Universitaria Autobnoma de Narifio. Este

enfoque permite obtener datos objetivos y, a su vez, analizar de manera integral los factores



que inciden en la gestion del talento humano.

Tipo y Alcance de la Investigacion

El estudio es de tipo descriptivo y correlacional. Es descriptivo, porque permite
identificar y caracterizar el estado actual del clima organizacional y los niveles de
productividad laboral de los colaboradores. Es correlacional, porque busca analizar la
relacion existente entre el clima organizacional y la productividad laboral, estableciendo

como las condiciones del entorno laboral influyen en el desarrollo del personal.

Asi mismo, la investigacion tiene un alcance aplicado, ya que todos los resultados
obtenidos servirdn como base para la formulacion de propuestas de mejora orientadas al

fortalecimiento del talento humano y del clima organizacional dentro de la institucion.

Poblacion y Muestra.

La poblacion objeto de estudio estd conformada por 44 colaboradores
administrativos y docentes y personal de apoyo que laboran en la Corporacion Universitaria
Auténoma de Narifio. La muestra se seleccionara mediante un muestreo no probabilistico
por conveniencia, teniendo en cuenta la disponibilidad y disposicion de los colaboradores
para participar en el estudio, y el personal presente contratado en la institucion. Esta técnica
resulta adecuada para investigaciones de caracter académico y diagndstico, ya que permite
recopilar informacion relevante de los actores del fenomeno estudiado.

Variables de Estudio

De acuerdo con los objetivos de la investigacion, se establecen las siguientes variables:
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¢ Clima organizacional (Variable independiente) : esta variable hace referencia a
las percepciones compartidas por los colaboradores sobre el entorno laboral,
tendiendo en cuenta aspectos como la comunicacion, el liderazgo, la
motivacion, el bienestar, condiciones laborales y oportunidades de
capacitacion.

e Productividad laboral (variable dependiente) esta variable se relaciona con el
nivel de desempefio, eficiencia y compromiso del colaborador en el

cumplimiento de sus funciones y objetivos institucionales.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion.
La técnica principal de recoleccion de informacion sera la encuesta, debido a su

capacidad para obtener datos cuantificables de manera sistematica y objetiva.

El instrumento de recoleccion sera un cuestionario estructurado con escala tipo
Likert, disefiado a partir de las dimensiones definidas en la matriz de operacionalizacion de
las variables. El cuestionario estard compuesto por items que permiten medir aspectos
relacionados con la comunicacion interna, el liderazgo, la motivacion, el bienestar laboral,

las condiciones de trabajo, la capacitacion y la productividad laboral.

De manera complementaria, se realizara una revision documental de los lineamientos
institucionales relacionados con la gestion del talento humano, el plan de capacitacion y los

programas de bienestar laboral, con el fin de contextualizar e interpretar los resultados obtenidos.

Procedimiento.
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e El desarrollo de la investigacion se llevara a cabo mediante las siguientes etapas:

e Revision de la literatura relacionada con clima organizacional, motivacion
laboral y productividad.

e Definicion de las variables, dimensiones e indicadores de estudio.

e Disefio del instrumento de encuesta acorde con los objetivos de la investigacion.

e Aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada.

e Recoleccion, organizacion y tabulacion de los datos obtenidos.

e Analisis de la informacion mediante técnicas estadisticas descriptivas.

e Interpretacion de los resultados y elaboracion de propuestas de mejora

orientadas al fortalecimiento del clima organizacional y la productividad

laboral.

Técnicas de Analisis de la Informacion.

Los datos recolectados seran analizados mediante estadistica descriptiva, utilizando
tablas y graficos que permitan visualizar de manera clara los resultados obtenidos. Este
analisis facilitard la identificacién de tendencias, fortalezas y areas de mejora relacionadas

con el clima organizacional y la productividad laboral.

Adicionalmente, la informacion proveniente de la revision documental serd analizada
de forma cualitativa, permitiendo complementar y contextualizar los resultados cuantitativos

del estudio.

Consideraciones Eticas.

La investigacion se desarrollara respetando los principios éticos de confidencialidad,



voluntariedad y uso responsable de la informacion. La participacion de los colaboradores
sera de caracter voluntario y anonimo, garantizando que los datos recolectados sean
utilizados exclusivamente con fines académicos. Asimismo, se dara cumplimiento a la

normativa vigente en materia de proteccion de datos personales.

Limitaciones del Estudio.

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentra el uso de un muestreo
no probabilistico, lo cual puede restringir la generalizacion de los resultados. No
obstante, esta limitacion no afecta el caracter diagnodstico y formativo de la investigacion,
cuyo proposito principal es identificar oportunidades de mejora en el contexto

institucional analizado.

Resultados.

Resultados del Clima Organizacional y su Relacion con la Productividad Laboral

A continuacion, se exponen y analizan los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion del instrumento diagnostico dirigido a los colaboradores de la Corporacion
Universitaria Autonoma de Narifio (AUNAR), con una participacion total de 44 encuestados.
El instrumento estuvo estructurado bajo una escala tipo Likert de cinco niveles, con el
proposito de evaluar la percepcion de los colaboradores frente al clima organizacional y la

productividad laboral.



Los resultados se presentan de manera descriptiva, organizados por dimensiones,
permitiendo identificar fortalezas, debilidades y factores criticos que inciden en el
desempefio del talento humano de la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio

(AUNAR).

Comunicacion Organizacional

Los items 1, 2 y 3 muestran una percepcion favorable de la comunicacion interna.

Figura 0.1 Informacion Clara y oportuna.

1.¢La informacion que recibo sobre los procesos institucionales es clara y oportuna?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Interpretacion:

Se identifica una percepcion mixta, con predominio de valoraciones neutras y
positivas, pero con un componente relevante de oportunidad de mejora. El 54,5 % de los

encuestados manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que indica que mas de la
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mitad de los funcionarios no percibe con claridad que la informacién recibida cumpla
plenamente con los criterios de claridad y oportunidad, o bien considera que esta se presenta
de forma variable segun el proceso, el area o el momento. Esta alta proporcion de respuestas
neutras sugiere una posible falta de estandarizacion en los canales de comunicacion
institucional o inconsistencias en la forma en que se difunden los lineamientos y
procedimientos.

Por otra parte, el 34,1 % de los funcionarios expreso estar de acuerdo, lo cual refleja
que una parte significativa reconoce esfuerzos institucionales orientados a brindar
informacion clara y oportuna sobre los procesos. Sin embargo, es relevante sefialar que no se
evidencian respuestas en la opcion totalmente de acuerdo, lo que puede interpretarse como la
ausencia de una percepcion solida y generalizada de excelencia en la comunicacion interna.
Adicionalmente, el 11,4 % de los encuestados manifesto estar en desacuerdo, lo que pone de
manifiesto que existe un grupo de funcionarios que experimenta dificultades concretas para

acceder a informacion clara, actualizada o comunicada de manera efectiva.

Figura 0.2 Comunicacion Efectiva

2. ¢Existe una comunicacion efectiva entre las diferentes areas de la institucién?

44 respuestas

@ Totaimente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo




Fuente: Autoria Propia 2026.

Interpretacion:

Se evidencia una percepcidon mayoritariamente neutra y critica, lo que sugiere
debilidades relevantes en la comunicacién interareas. El 52,3 % de los encuestados manifestod
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que indica que mas de la mitad de los funcionarios
no percibe con claridad que exista una comunicacion verdaderamente efectiva entre las areas,
o considera que esta se presenta de forma irregular, dependiendo del proceso, la dependencia
o las personas involucradas. Este resultado refleja una comunicacion que no logra
consolidarse como un proceso institucional fuerte y consistente.

Adicionalmente, el 20,5 % de los funcionarios expres6 estar en desacuerdo, lo cual
representa una proporcion significativa que identifica fallas concretas en la articulacion, el
flujo de informacion y la coordinacion entre las distintas areas de la institucion. Este
porcentaje pone de manifiesto la existencia de barreras comunicativas que pueden afectar la
eficiencia operativa, la toma de decisiones y el logro de los objetivos institucionales. Por su
parte, el 25 % de los encuestados manifesto estar de acuerdo, lo que indica que, aunque
existen experiencias positivas de comunicacion interareas, estas no son generalizadas ni
suficientemente solidas como para generar una percepcion ampliamente favorable.
Finalmente, se registra un porcentaje minimo de totalmente de acuerdo, lo que refuerza la

idea de que no se percibe una comunicacion interareas altamente efectiva o ejemplar.
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Figura 0.3 Canales de Comunicacion Interna.

3. ;Los canales de comunicacidn interna facilitan el desarrollo de mis funciones?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026.

Interpretacion:

Se refleja una percepcion predominantemente neutral, acompafniada de valoraciones
positivas moderadas y un nivel reducido de inconformidad. El 52,3 % de los encuestados
manifesto estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que indica que mas de la mitad de los
funcionarios no percibe de manera clara que los canales de comunicacion interna
contribuyan de forma directa y consistente al cumplimiento de sus funciones. Esta
neutralidad puede interpretarse como una sefial de que los canales existentes cumplen
parcialmente su propdsito, pero no resultan suficientemente eficaces, claros o oportunos para
apoyar de manera integral el desempefio laboral.

Por su parte, el 36,4 % de los funcionarios expreso estar de acuerdo, lo cual
evidencia que una proporcidn relevante reconoce la utilidad de los canales de comunicacion
interna en el desarrollo de sus actividades. Sin embargo, la ausencia de un porcentaje
significativo en la opcion totalmente de acuerdo sugiere que estos canales no son percibidos

como plenamente efectivos o estratégicos dentro de la dindmica institucional. En contraste,

37



38

el 9,1 % de los encuestados manifesto estar en desacuerdo, lo que pone de manifiesto que
existen funcionarios que enfrentan dificultades concretas para acceder a informacion clara o

utilizar los canales de comunicacion como apoyo real para el ejercicio de sus funciones.

Liderazgo y Apoyo Directivo.

Figura 0.4 Orientacion al Cumplimiento de Funciones.

4. ; Mi jefe inmediato brinda orientacién clara para el cumplimiento de mis funciones?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

‘ @ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Figura 0.5 Estilo de Liderazgo.

5. i El estilo de liderazgo en la institucién fomenta el trabajo en equipo?

44 respuestas
@ Totalmente en desacuerdo
38.6% @ En desacuerdo
@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo
56,8%
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Fuente: Autoria Propia 2026

Figura 0.6 Apoyo de los Superiores.

6. ;Recibo apoyo de mis superiores cuando enfrenté dificultades laborales?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026.

Interpretacion:

El anélisis conjunto de los items 4, 5 y 6 de la encuesta, permite evaluar la percepcion
sobre el liderazgo institucional, la orientacidon brindada por el jefe inmediato y el apoyo
recibido ante dificultades laborales. En términos generales, los resultados reflejan una
valoracién mayoritariamente positiva, aunque acompanada de una presencia significativa de
respuestas neutras que evidencian oportunidades de fortalecimiento.

En relacion con el item 4, “Mi jefe inmediato brinda orientacion clara para el
cumplimiento de mis funciones”, el 47,7 % de los funcionarios manifest6 estar de acuerdo,
mientras que el 52,3 % se ubicd en la opcion ni de acuerdo ni en desacuerdo. Este resultado
indica que casi la mitad de los encuestados reconoce una orientacion clara por parte de su
jefe inmediato; sin embargo, la alta proporcion de respuestas neutras sugiere que dicha

orientacion no es percibida de manera consistente o suficientemente estructurada por todos



los funcionarios, lo que podria afectar la claridad en el desarrollo de las funciones.

Respecto al item 5, “El estilo de liderazgo en la institucion fomenta el trabajo en
equipo”, el 38,6 % de los encuestados expreso estar de acuerdo, mientras que el 56,8 % se
mantuvo en una posicion neutral y un porcentaje menor manifestd desacuerdo. Estos
resultados evidencian que, aunque existe una percepcion favorable sobre el liderazgo
orientado al trabajo en equipo, esta no es predominante. La mayoria de las respuestas neutras
sugiere que el liderazgo institucional atin no logra consolidarse de forma clara como un
factor que promueva de manera constante y transversal el trabajo colaborativo entre los

funcionarios.

En cuanto al item 6, “Recibo apoyo de mis superiores cuando enfrento dificultades
laborales”, los resultados muestran una percepcion mas favorable en comparacion con los
items anteriores. El 56,8 % de los funcionarios manifesté estar de acuerdo, mientras que el
40,9 % se ubico en la opcion ni de acuerdo ni en desacuerdo, y solo un porcentaje minimo
expres6 desacuerdo. Esto indica que, para la mayoria, el apoyo por parte de los superiores
estd presente cuando se enfrentan situaciones laborales complejas, lo cual constituye una
fortaleza importante del liderazgo institucional. No obstante, la proporcion de respuestas

neutras evidencia que este apoyo no siempre es percibido de manera homogénea.

El liderazgo en la institucion presenta fortalezas relevantes, especialmente en el
apoyo brindado ante dificultades laborales. Sin embargo, la alta concentracion de respuestas
neutras en los tres items sefiala la necesidad de fortalecer la claridad en la orientacion del

jefe inmediato, consolidar practicas de liderazgo que fomenten de manera mas explicita el



trabajo en equipo y asegurar que el acompafiamiento y apoyo de los superiores sea percibido
de forma consistente por todos los funcionarios. El fortalecimiento de estos aspectos
contribuira a mejorar el clima organizacional, el desempeio laboral y la efectividad de la

gestion institucional.

Motivacion, Reconocimiento y Satisfaccion.

Figura 0.7 Motivacion del Personal.

7. ;Me siento motivado(a) para realizar mis actividades laborales?
44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026



Figura 0.8 Valoracion y Reconocimiento del trabajo.

8. ¢ Mi trabajo es valorado y reconocido por la institucion?

44 respuestas

® Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Figura 0.9 Satisfaccion con el desarrollo de funciones.

9. ;Me siento satisfecho(a) con las funciones que desempefio?
44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026.

Interpretacion:

Los resultados de la dimension Motivacion, reconocimiento y satisfaccion reflejan

una percepcién mayoritariamente positiva por parte de los colaboradores, aunque también
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evidencian areas importantes de mejora, especialmente en el reconocimiento institucional.

En relacion con la motivacion para realizar las actividades laborales, se observa que la
mayoria de los encuestados manifiesta estar motivada. Un 61,4% indico estar de acuerdo y un
pequefio porcentaje sefald estar totalmente de acuerdo. Sin embargo, un 31,8% se ubic6 en
una posicion neutral, lo que sugiere que, si bien existe motivacion general, una parte
significativa del personal no percibe un alto nivel de entusiasmo o compromiso, lo cual

representa una oportunidad para fortalecer estrategias motivacionales.

Respecto a la percepcion de si el trabajo es valorado y reconocido por la institucion,
los resultados muestran una tendencia preocupante. Un 75% de los participantes se mantiene
en una postura neutral, y solo un 18,2% est4 de acuerdo con que su trabajo es reconocido.
Esto indica que la mayoria del personal no percibe claramente acciones de reconocimiento, lo
que puede afectar a mediano y largo plazo la motivacion, el sentido de pertenencia y el
compromiso organizacional. Este aspecto se presenta como un punto critico que requiere

atencion prioritaria.

En cuanto a la satisfaccion con las funciones que desempefian, los resultados son
positivos. Un 61,4% esta de acuerdo y un pequefio porcentaje totalmente de acuerdo, lo que
indica que, en general, los colaboradores se sienten conformes con sus responsabilidades y
roles. No obstante, un 34,1% se mantiene neutral, lo que sugiere que existe margen para

mejorar la adecuacion de funciones, el desarrollo profesional o la claridad de los roles.

Los colaboradores muestran niveles adecuados de motivacion y satisfaccion laboral,

lo cual es un indicador favorable para la institucion. Sin embargo, el bajo nivel percibido de
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reconocimiento representa una debilidad significativa. Fortalecer los mecanismos formales e
informales de reconocimiento podria impactar positivamente en la motivacion, el
compromiso y la satisfaccion general del personal, contribuyendo asi a un mejor clima

laboral y mayor desempefio organizacional.

Condiciones Laborales y Bienestar.

Figura 0.10 Condiciones Fisicas del Lugar del Trabajo.

10. ;Las condiciones fisicas del lugar de trabajo son adecuadas?
44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026
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Figura 0.11 Ambiente Laboral.

11. ¢El ambiente laboral favorece el bienestar emocional de los colaboradores?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Figura 0.12 Equilibrio Entre la Vida Laboral y Personal.

12. ;La institucion promueve el equilibrio entre la vida laboral y personal?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
38,6% @ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

N,

Fuente: Autoria Propia 2026.

Interpretacion:

La dimensién Condiciones laborales y bienestar permiten identificar una percepcion
generalmente favorable en cuanto a las condiciones fisicas del trabajo, pero revelan areas de

oportunidad relevantes en el ambito del bienestar emocional y el equilibrio entre la vida laboral y
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personal.

Para las condiciones fisicas del lugar de trabajo, los resultados son ampliamente
positivos. Un 77,3% de los colaboradores manifiesta estar de acuerdo y un pequefio
porcentaje totalmente de acuerdo en que las condiciones son adecuadas. Solo un 15,9% se
mantiene en una posicion neutral. Esto indica que la infraestructura, los recursos fisicos y el
entorno material cumplen, en términos generales, con las expectativas del personal,

constituyendo una fortaleza para la institucion.

Respecto a si el ambiente laboral favorece el bienestar emocional, los resultados
muestran una percepcion menos contundente. Un 38,6% esta de acuerdo; sin embargo, un
56,8% se ubica en la opcidn ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que evidencia que mas de la
mitad de los colaboradores no percibe claramente un ambiente que promueva de manera
activa el bienestar emocional. Este resultado sugiere la necesidad de fortalecer acciones
relacionadas con el clima laboral, el apoyo emocional, la comunicacion interna y las

relaciones interpersonales.

En cuanto a la promocion del equilibrio entre la vida laboral y personal, se observa
una tendencia similar. Un 38,6% esta de acuerdo, mientras que un 59,1% se mantiene en una
postura neutral. Esto indica que la mayoria del personal no percibe de forma clara politicas o
practicas institucionales orientadas a facilitar la conciliacion entre las responsabilidades
laborales y personales, lo cual puede incidir en niveles de estrés, desgaste laboral y

satisfaccion general.

La institucion cuenta con condiciones fisicas adecuadas, lo que representa una
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fortaleza importante. No obstante, el bienestar emocional y el equilibrio vida—trabajo se
identifican como areas de mejora. Implementar estrategias orientadas al fortalecimiento del
clima organizacional, programas de bienestar y politicas de conciliacion podria contribuir
significativamente a mejorar la percepcion del personal, asi como su compromiso,

satisfaccion y desempeiio.

Induccion, Capacitacion y Desarrollo.

Figura 0.13 Proceso de Induccion.

13. ;El proceso de induccidn facilité mi adaptacion a la institucién?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026



Figura 0.14 Capacitaciones.

14. ; Recibo capacitacion que contribuye a mejorar mi desempefio laboral?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Figura 0.15 Desarrollo de Competencias.

15. ;La institucion promueve el desarrollo de competencias, incluidas las digitales?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026
Interpretacion:
En relacion con el proceso de induccion y su contribucion a la adaptacion a la
institucion, se observa que el 56,8% de los encuestados se ubica en una posicion neutral,
mientras que un 29,5% esta de acuerdo. Adicionalmente, un 11,4% manifiesta estar en

desacuerdo. Estos resultados indican que, para una proporcion considerable del personal, el
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proceso de induccion no ha sido lo suficientemente claro, estructurado o significativo como
para facilitar plenamente su integracion, lo que sugiere la necesidad de fortalecer y
estandarizar este proceso.

Respecto a la recepcion de capacitacion que contribuya a mejorar el desempeno
laboral, los resultados son mas favorables. Un 47,7% de los colaboradores esta de acuerdo y
un pequefio porcentaje totalmente de acuerdo, mientras que un 45,5% se mantiene neutral.
Esto refleja que, si bien existe una percepcion positiva sobre la capacitacion, una parte
importante del personal no percibe de manera consistente o sistematica estas acciones, lo que
podria indicar una cobertura limitada o una comunicacion insuficiente sobre las
oportunidades de formacion.

En cuanto a si promueve el desarrollo de competencias, incluidas las digitales, los
resultados son mayoritariamente positivos. Un 59,1% esta de acuerdo, lo que evidencia un
esfuerzo institucional por impulsar el fortalecimiento de habilidades. No obstante, un 36,4%
se mantiene en una postura neutral, lo que sugiere que alin existe margen para ampliar,
diversificar o visibilizar mejor las iniciativas de desarrollo profesional.

Por lo general, la AUNAR muestra avances relevantes en capacitacion y desarrollo de
competencias, especialmente en el fortalecimiento de habilidades, incluidas las digitales. Sin
embargo, el proceso de induccion se identifica como un area de mejora prioritaria, ya que una
proporcion significativa del personal no percibe que este facilite de manera efectiva su
adaptacion. Fortalecer la induccion, sistematizar los programas de capacitacion y mejorar su
difusién podrian contribuir a una mayor integracién, mejor desempefio y mayor satisfaccion

del personal.
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Interpretacion de la Productividad Laboral.

Los resultados de los items 16 al 20 evidencian una alta percepcion de productividad
individual:

Figura 0.16 Cumplimiento de las Funciones.
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16. ;Cumplo adecuadamente con las funciones asignadas a mi cargo?
44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Figura 0.17 Consideracion del Trabajo.

17. ¢ Considero que realizo mi trabajo con calidad?

44 respuestas

@ Totaimente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026



Figura 0.18 Compromiso con los Objetivos Institucionales.
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18. i Me siento comprometido(a) con los objetivos institucionales?

44 respuestas

® Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Figura 0.19 Identificacion con la Mision y Valores.

19. ;Me identifico con la mision y valores de la institucion?

44 respuestas

® Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026



Figura 0.20 Uso del Tiempo con Eficiencia.
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20. ;Utilizé de manera eficiente el tiempo asignado para mis funciones?

44 respuestas

® Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Figura 0.21 Consideracion de la Productividad.

21. ;Considero que mi productividad laboral es adecuada?

44 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria Propia 2026

Interpretacion:

En esta dimension se refleja un desempeiio laboral percibido como altamente positivo

por parte de los colaboradores, evidenciando elevados niveles de cumplimiento, calidad,
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compromiso e identificacion institucional.

En relacion con el cumplimiento adecuado de las funciones asignadas, los resultados
son ampliamente favorables. Un 86,4% de los encuestados est4 de acuerdo y un pequeio
porcentaje totalmente de acuerdo, mientras que solo un 11,4% se mantiene en una posicion
neutral. Esto indica que la gran mayoria del personal percibe que cumple de manera efectiva
con sus responsabilidades, lo que constituye un indicador s6lido de productividad.

Respecto a la percepcion sobre la calidad del trabajo realizado, se observa un
resultado igualmente positivo. Un 81,8% manifiesta estar de acuerdo y un porcentaje menor
totalmente de acuerdo, mientras que un 15,9% se mantiene neutral. Esto sugiere que los
colaboradores consideran que su desempefio cumple con estandares adecuados de calidad,
fortaleciendo la percepcion de eficacia institucional.

En cuanto al compromiso con los objetivos institucionales, los resultados muestran
un alto nivel de alineacion. Un 75% estd de acuerdo y un pequeiio porcentaje totalmente de
acuerdo, mientras que un 20,5% se ubica en la opcion neutral. Esto refleja que la mayoria del
personal se siente comprometida con las metas organizacionales, aunque alin existe un grupo

que podria beneficiarse de una mayor comunicacion y alineacion estratégica.

Respecto a la identificacion con la mision y valores de la institucion, los resultados
también son favorables. Un 79,5% estd de acuerdo y un porcentaje reducido totalmente de
acuerdo, mientras que un 18,2% se mantiene neutral. Esto indica un buen nivel de
identificacion institucional, lo que contribuye positivamente al sentido de pertenencia y al

compromiso organizacional.

Con el uso eficiente del tiempo asignado para las funciones, se evidencia uno de los



indicadores mas s6lidos. Un 86,4% de los colaboradores esta de acuerdo y un pequefio
porcentaje totalmente de acuerdo, mientras que un 11,4% se mantiene neutral. Esto sugiere
una adecuada gestion del tiempo y una percepcion positiva sobre la eficiencia en el
desempefio diario.

Asi mismo, en la pregunta si considera que su productividad laboral es adecuada, el
88,6% manifiesta estar de acuerdo, situacion que confirma que apenas de presentar falencias
en las otras dimensiones, los funcionarios tienen la mentalidad de mantener una alta
productividad. Sin embargo, da a conocer la percepcion de realizar una mejora continua para
que los colaboradores se sientan mds seguros de si mismo y den un alto rendimiento desde el

cumplimiento de sus funciones o actividades.

Teniendo en cuenta todas las dimensiones de productividad, se haya un alto nivel de
productividad laboral percibida, caracterizado por un fuerte cumplimiento de funciones,
calidad en el trabajo, compromiso con los objetivos institucionales, identificacion con la
mision y valores, y un uso eficiente del tiempo. Estos indicadores representan una fortaleza
clara para la institucion. No obstante, la presencia constante de porcentajes en la categoria
neutral sugiere la oportunidad de reforzar estrategias de comunicacion, retroalimentacion y
reconocimiento, con el fin de consolidar atin mas el compromiso y la excelencia en el

desempefio.

Relacion Entre Clima Organizacional y Productividad Laboral.
Los resultados obtenidos en el presente estudio evidencian una relacion directa entre
el clima organizacional y la productividad laboral, mostrando que, aunque la productividad

percibida por los colaboradores es alta, existen debilidades en algunas dimensiones del clima
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que podrian estar influyendo en la forma en que se sostiene y potencia dicho desempefio.

En términos de productividad laboral, los colaboradores reportan altos niveles de
cumplimiento de funciones, calidad en el trabajo, eficiencia en el uso del tiempo,
compromiso con los objetivos institucionales e identificacion con la misiéon y valores de la
institucion. Estos indicadores reflejan un desempefio solido y una fuerte orientacion al logro,
lo que sugiere que el personal mantiene un nivel elevado de productividad incluso en un
contexto donde algunos factores del clima organizacional no se encuentran plenamente
fortalecidos.

Sin embargo, al analizar las dimensiones del clima organizacional, se identifican
areas criticas que presentan altos niveles de respuestas neutrales y, en algunos casos,
percepciones de desacuerdo. Entre estas se destacan la comunicacion interna, el
reconocimiento institucional, el bienestar emocional, el equilibrio entre la vida laboral y
personal, los procesos de induccién y ciertos aspectos del liderazgo. Estos resultados indican
que una parte significativa del personal no percibe de manera clara y consistente un entorno
organizacional que favorezca plenamente la motivacion, el apoyo emocional, la
retroalimentacion y la integracion institucional.

Este contraste entre una alta productividad percibida y un clima organizacional con
debilidades sugiere que el desempefio laboral estaria siendo sostenido principalmente por el
compromiso individual, la responsabilidad profesional y la identificacion con la mision
institucional, mas que por un clima organizacional éptimo en todas sus dimensiones. En este
sentido, el estudio evidencia un escenario en el que los colaboradores logran mantener niveles

adecuados de productividad a pesar de limitaciones en factores organizacionales clave.

Desde una perspectiva analitica, esta situacion representa una fortaleza y, al mismo
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tiempo, un riesgo organizacional. Es una fortaleza porque demuestra un alto nivel de
compromiso y profesionalismo del personal; sin embargo, también constituye un riesgo, ya
que la ausencia de un clima organizacional plenamente favorable puede generar, a mediano
y largo plazo, efectos negativos como desgaste laboral, disminucion de la motivacion,

reduccion del compromiso y afectacion de la sostenibilidad del desempeiio.
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Conclusiones.

A partir de la aplicacion del instrumento diagndstico, se evidencid que el clima
organizacional influye de manera directa y significativa en la productividad laboral del
personal de la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio. Factores como la
comunicacion interna, el liderazgo, la motivacion y el reconocimiento inciden en el
desempefio y compromiso de los colaboradores. Aunque la productividad percibida de por
los colaboradores es alta, se sostiene principalmente en el compromiso individual, la
responsabilidad profesional y la identificacion con la misién institucional, més que un clima
organizacional plenamente fortalecido en todas sus dimensiones.

Se identificaron debilidades relevantes en aspectos como la comunicacion interna, el
reconocimiento institucional, el bienestar emocional, el equilibrio entre la vida laboral y
personal y los procesos de induccion, los cuales presentan altos niveles de respuestas neutras.
Esto indica percepciones poco claras o inconsistentes por parte de los colaboradores, lo que
representa un riesgo potencial para la sostenibilidad del desempefio a mediano y largo plazo.

Se reconoce el liderazgo y el apoyo directivo como una fortaleza moderada,
especialmente en el acompafiamiento antes dificultades laborales, sin embargo, la alta
proporcidn de respuestas neutras sugiere la necesidad de fortalecer practicas de liderazgo mas
participativas y orientadas al trabajo colaborativo.

Se observo que un ambiente laboral favorable contribuye a mayores niveles de
satisfaccion, compromiso institucional y sentido de pertenencia, aspectos que se reflejan
positivamente en la productividad y en el logro de los objetivos organizacionales.

El diagnéstico realizado constituye una herramienta valiosa para la toma de

decisiones estratégicas, ya que brinda informacion objetiva sobre las percepciones del talento
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humano y permite orientar acciones concretas para el mejoramiento continuo del clima
laboral.

Finalmente, se concluye que el fortalecimiento del clima organizacional no solo
mejora la productividad laboral, sino que también favorece el desarrollo integral del talento
humano, elemento clave para la sostenibilidad y competitividad de la institucion en el &mbito

educativo.



Recomendaciones.

Los resultados obtenidos a partir del analisis del clima organizacional y su relacién con
la productividad laboral en la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio permitieron
identificar diversos aspectos que inciden directamente en el desempeno del talento humano. El
diagnostico realizado evidenci6 tanto fortalezas como oportunidades de mejora que requieren
la formulacion de acciones estratégicas orientadas al fortalecimiento del ambiente laboral y al

incremento de la eficiencia institucional.

En este contexto, las recomendaciones que se presentan a continuacién surgen como
una respuesta a los factores criticos identificados, y buscan aportar lineamientos practicos y
sostenibles que contribuyan al mejoramiento continuo del clima organizacional. Asimismo,
estas propuestas estan orientadas a fortalecer la gestion del talento humano, promover el
compromiso institucional y generar condiciones favorables para el logro de los objetivos

misionales de la corporacion, impactando positivamente en la productividad laboral.

¢ Disefiar e implementar un plan de mejora del clima organizacional, enfocado en
los factores criticos identificados, que incluya estrategias claras de
comunicacion interna, liderazgo participativo y fortalecimiento del trabajo en
equipo.

e Promover programas de capacitacion y formacion continua dirigidos a
directivos y colaboradores, con énfasis en habilidades blandas, liderazgo,
manejo de conflictos y trabajo colaborativo, que contribuyan a mejorar las

relaciones laborales y el desempefio.
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Establecer mecanismos formales de reconocimiento e incentivos, tanto
econémicos como no econdmicos, que valoren el esfuerzo, compromiso y
resultados del talento humano, fortaleciendo la motivacion y la productividad
laboral.

Realizar de manera periodica evaluaciones del clima organizacional, utilizando
instrumentos diagnosticos confiables, con el fin de hacer seguimiento a las
acciones implementadas y ajustar oportunamente las estrategias de mejora.
Fomentar espacios de participacion y retroalimentacion, donde los
colaboradores puedan expresar sus opiniones y propuestas, fortaleciendo el
sentido de pertenencia y el compromiso con los objetivos institucionales.
Integrar la gestion del clima organizacional como parte fundamental de las
politicas de talento humano, reconociendo su impacto en la productividad, la

calidad del servicio educativo y el cumplimiento de la mision institucional.
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Carta de presentacion y solicitud de autorizacion para aplicacion de encuestas — proyecto

académico sobre clima organizacional en la corporacidon universitaria autobnoma de Narifio.

Link:

T
P
)

i
e

Il o

aseres 29

Villavicencio, 23/01:2026

Ansmaria Zapata Barrera

Coordmadora de Taleato Humano

Corporacion Universitana Autéaoma de Narifio - AUNAR
Km 2via Puerto Lopez

Asuito Solicitud de autorizacién para uplicacion d¢ enduestas — Proyecto académico sobre
clima organizacional

Cordiad saludo.

Los estudiantes del programa de Administracson de Empresas de la Universidad Nacional Abierta
y 2 Distancia (UNAD) nos permitimos presentar ante ustedes Ja presente solicitud, con el fin de
obtener la autorizacion para recolectar informacion y aplicar encuestas al personal administrativo
yéo docente de la Corporacitn Universitaria Auténoma de Nanivo,

La informacién solicitada serd wtilizada exclusivamenie con fines académicos, ¢n ¢l marco del
desarrollo de un proyecto de investigacidn sobre clima organizacional, cuyo objetivo s omalizar
Ias percepeiones del talento humano frente 2 aspecios como el ambicnie laboral, la comunicacion
interna, ¢! liderazgo y [ satisfaccion erganizacional. contribuyendo asl al fontalecimiento del
conocimiento en gestion orgaaizacional.

Es importante resaltar que:

e Laparticipacion del personal seré totalmente voluntaria
La informacion recolectada serd tratada bajo eriterios de confidencialidad v anonimato,
sin afectar la identidad de los participantes.

e Los resultados no seran utilizados con fines comerciales ni divalgados de maners
individuaal, sino de forma glotal y académica.

o D igual manera, manifestamos nuestra wtal disposicion para socializar los resultados
genernles del estudio, £ 1a institueion asi lo considera pertinente, Como un iNsumo que
pucda apoyar pro<esos de mejora continua,

Agradecemos de antemane la atencion prestada a ln presente solicitud y quedamaos atentos a
cualquier informacidan adicional o indicacidn que consideren necesaria.

Cordinlmente,
Estudiantes del Programa de Admimistracion de Empresss
Universidad Nacional Abierta y a Distancia - UINAD

Flobxwoe Ham 3ken Fermande Raundrez Sitva
Reviso y Apeobée
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https://drive.google.com/drive/folders/1 DUnyNmPc0GzqxJUcSEoh9plFHH37k 1i?usp=sharing

Link: Encuestas de clima organizacional y productividad laboral

https://docs.google.com/forms/d/e/1 FAIpQLScMOcigtiLusPyfJSfumXHivAJCI9uOFKvsl

6mwukK60Q1c2nA/viewform?usp=sharing&ouid=103005067535950489289

Encuesta de Clima Organizacional y
Productividad Laboral

Objetivo: Identificar las percepciones de los colaboradores sobre el clima organizacional y
su relacion con la productividad laboral.

Aviso: La informacion recolectada sera utilizada inicamente con fines académicos, de
forma confidencial y anénima, en el marco de un proyecto de grado. Los datos no serén
empleados para evaluaciones individuales ni para otros propésitos.


https://drive.google.com/drive/folders/1DUnyNmPc0GzqxJUcSEoh9plFHH37k_1i?usp=sharing
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScM0cigtiLusPyfJSfumXHivAJCl9u0FKvsI6mwukK6Q1c2nA/viewform?usp=sharing&ouid=103005067535950489289
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScM0cigtiLusPyfJSfumXHivAJCl9u0FKvsI6mwukK6Q1c2nA/viewform?usp=sharing&ouid=103005067535950489289

