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Resumen 

 

Introducción: Introducción: El clima laboral se relaciona con el acoso psicológico en el trabajo. No obstante, son escasos los estudios 
encontrados sobre la relación entre clima y violencia laboral en el contexto universitario. Objetivo: Analizar la relación entre el clima y la 
violencia laboral en funcionarios de una universidad pública. Materiales y métodos: Estudio descriptivo correlacional con diseño 
transversal, con la participación de 410 funcionarios. Se utilizó el Cuestionario de Clima Laboral del Departamento Administrativo de la 
Función Pública de Colombia y el Inventario de Violencia y Acoso Psicológico en el Trabajo. Resultados: Se encontró que existe una 
relación negativa entre el clima y la violencia laboral (r=-0,441, p<0,005), en esta se resaltan estrechas asociaciones entre la dimensión 
obstáculos al desempeño laboral, y estilo de liderazgo, administración del talento humano y clima general. Conclusiones: La presencia 
de violencia laboral se relaciona con bajos niveles de favorabilidad de clima laboral y viceversa. Los comportamientos característicos de 
obstáculos al desempeño laboral y los referentes a “manipulación para inducir al castigo” son los que aportan en mayor medida a esta 
desfavorabilidad. Este tipo de violencia, sin una debida intervención puede llegar a convertirse en acoso psicológico en el trabajo. 
 
Palabras clave: Violencia laboral; relaciones laborales; institución; trabajadores. (Fuente: DeCS, Bireme).  

 
Abstract 

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

Toda organización requiere que su equipo de trabajo 
se articule con los objetivos y metas que orientan su 
adecuado funcionamiento y desarrollo(1). A partir de 
la revisión de la literatura científica, se ha observado 
que son escasos los estudios sobre la relación entre 
el clima organizacional y violencia laboral; sin 
embargo, se destaca que en las dinámicas de una 
organización, el clima laboral se relaciona 
teóricamente con la presencia o no de una forma de 
violencia laboral denominada acoso psicológico en el 
trabajo(2-5).  
 
Clima organizacional 
El clima organizacional presenta abordajes teóricos 
que conducen a diversas interpretaciones y 
explicaciones sobre los factores y aspectos que se 
relacionan en su construcción. Los autores coinciden 
en que el clima se refiere a las percepciones, 
compartidas o no, que tienen los individuos en 
cuanto a la organización en sus diferentes aspectos, 
como: el ambiente físico y las relaciones 
interpersonales, entre otras (6,7). En coherencia con la 
multidimensionalidad del concepto de clima laboral, 
existen diversos componentes evaluados por los 
diferentes instrumentos(8), los más comunes son: 
toma de decisiones, claridad organizacional, 
liderazgo, interacción social, motivación, sistema de 
recompensas e incentivos, apertura organizacional y 
supervisión(8).  
 
El estudio del clima organizacional en Colombia 
propone un concepto integrado que permite dar 
cuenta del comportamiento de los colaboradores a 
partir de la influencia de las políticas, prácticas 
administrativas, la tecnología y los procesos de toma 
de decisiones(8). Asimismo, se afirma que este está 
determinado por procesos psicológicos o variables 
internas que afectan el comportamiento del 
colaborador(9), otorgándole un carácter subjetivo 
que retoma las percepciones y los significados que el 
hombre construye en un determinado ambiente. En 
el ámbito educativo, por ejemplo, intervienen 
variables propias de este contexto, entre ellas la 
académica, la socio afectiva, la administrativa y la 
ética(10). 
 
El Departamento Administrativo de la Función 
Pública (DAFP), entidad técnica, estratégica y 
transversal del Gobierno colombiano, ha elaborado 
una propuesta para la intervención del clima 

organizacional, también denominado clima laboral, 
en la cual se tienen en cuenta siete dimensiones(11). 
Esta entidad define el clima como “el conjunto de 
percepciones y sentimientos compartidos que los 
funcionarios desarrollan en relación con las 
características de su entidad, tales como políticas, 
prácticas y procedimientos formales e informales y las 
condiciones de la misma”(11). Esta definición se acoge 
en los procesos de evaluación y conceptualización 
del clima laboral, considerando la interacción entre 
el colaborador y el entorno de la institución pública 
de educación superior donde se realizó la 
investigación. La importancia del conocimiento y la 
gestión del clima laboral en las diferentes 
dependencias de la institución, se basa en la 
influencia que este ejerce sobre el comportamiento 
de los colaboradores(12). 
 
De los instrumentos revisados, se considera que el 
Cuestionario de Clima Laboral del Departamento 
Administrativo de la Función Pública (DAFP), 
validado en Colombia y dirigido específicamente a la 
evaluación del clima en funcionarios públicos(11), 
aborda gran parte de las características comunes de 
este constructo. 
 
Violencia laboral 
La violencia laboral está asociada con hechos, 
acciones o incidentes violentos, desde las 
manifestaciones abiertas de violencia física o verbal 
hasta las formas más sutiles(13). Muchos trabajadores 
son sometidos a maltrato, acoso sexual, amenazas, 
manifestaciones de incivismo, intimidación y otras 
formas de violencia(14). Esta variable se define como 
toda acción o incidente no razonable en la cual un 
trabajador es agredido, amenazado, humillado o 
lesionado en el ejercicio de su actividad profesional o 
como consecuencia directa de la misma(15). 
 
Las consecuencias psicológicas por la exposición a la 
violencia laboral van desde la disminución de la 
satisfacción laboral y el aumento del absentismo, 
hasta el deterioro del bienestar psicológico y el 
desarrollo de psicopatologías(16). Constituye uno de 
los estresores más importantes en el ámbito del 
trabajo, generando graves consecuencias a nivel 
individual y organizacional(17). Esta suele 
presentarse tanto en sentido vertical (ascendente o 
descendente) como entre pares, la cual puede 
ejercerse por acción u omisión, afectando la salud y 
el bienestar de las personas que trabajan, y 



Pantoja-Pantoja AK, Navarrete-Acosta AP, Zambrano-Guerrero CA, Matabanchoy SM. Univ. Salud. 22(2):137-147, 2020 (Mayo - Ago) 

[139] 

 

configurando una violación a los derechos humanos 
y laborales(18).  
 
La California Division of Occupational Healthand 
Safety (Cal/OSHA) ofrece una clasificación de tres 
tipos de violencia, considerando las personas 
implicadas y el tipo de relación que existe entre ellas.  
En la violencia tipo I, quien ejerce acciones violentas 
no tiene ninguna relación legítima de trato con la 
víctima, a diferencia de la violencia tipo II, la cual se 
presenta al ofrecer o recibir algún servicio, por su 
parte la violencia tipo III, es ejercida por personas 
con implicación laboral directa o indirecta, actual o 
pasada (19). Para la presente investigación se tuvo en 
cuenta el último tipo de violencia, escogida en 
coherencia con el objetivo del estudio. 
 
En el contexto universitario, se presentan algunas 
condiciones organizacionales e individuales como el 
clima, la cultura y el estilo de supervisión, que 
predisponen el desarrollo de violencia laboral(20). A 
nivel individual se encuentran las características de 
la personalidad, tanto en la víctima como en el 
perpetuador(20). Específicamente en la institución 
donde se realizó el presente estudio, se tiene como 
antecedente una investigación sobre violencia 
basada en género, de la cual se derivó la categoría 
emergente violencia laboral(21), hecho que despierta 
el interés de realizar una profundización sobre dicha 
variable en este contexto. 
 
Acoso psicológico en el trabajo 
El acoso psicológico en el trabajo es un elemento que 
hace parte de la violencia laboral, este se distingue 
por ser un conjunto de conductas premeditadas, 
continuadas, sostenidas en el tiempo y encaminadas  
a la eliminación de la víctima(18).  
 
Leymann(22) proporcionó la primera definición 
técnica de acoso psicológico, teniendo en cuenta 
aspectos como el tiempo (seis meses o más) y la 
frecuencia (casi todos los días) en la presentación de 
acciones hostiles, por una o varias personas hacia 
una tercera. La intimidación o el acoso en el lugar de 
trabajo implican hostigar, ofender, excluir 
socialmente a alguien o afectar negativamente su 
trabajo(23). Este se clasifica de acuerdo a su 
direccionalidad, vertical (el acosador está en 
posición de poder superior a la de su víctima) de 
abajo hacia arriba (los acosadores se unen contra 
alguien que tiene una posición superior), horizontal 
(se trata de acoso entre iguales) y mixto (cuando 

varias de estas situaciones se encuentran presentes a 
la vez en un acto de acoso)(24).  
 
Estas definiciones coinciden en gran medida con la 
legislación Colombia, en la cual se define el acoso 
psicológico en el trabajo como “la conducta de 
carácter persistente y demostrable, que se da con la 
intención de generar miedo y causar perjuicio laboral, 
generar desmotivación en el trabajo, o inducir la 
renuncia del mismo” (25).  
 
A partir de investigaciones realizadas en el contexto 
colombiano se encontró que un 7,8% de la población 
es víctima de acoso psicológico en el trabajo(26). 
Asimismo, el Ministerio de la Protección Social 
realizó un estudio en el que se reportó un 19,8% de 
acoso psicológico. Entre los sectores económicos 
más vulnerables se encontró el de educación con 
19,7%(27). Debido a su prevalencia se considera que 
éste es un tema importante que exige atención 
inmediata. 
 
Relación entre clima organizacional y violencia 
laboral 
Son escasos los estudios sobre la relación entre el 
clima organizacional y la violencia laboral. Las 
investigaciones encontradas(2-5,28,29)se han focalizado 
en el análisis de esta relación respecto a una forma 
de violencia, denominada acoso psicológico en el 
trabajo. En este sentido, se afirma que la existencia 
de hostigamiento laboral acarrea repercusiones 
negativas en la persona hostigada, genera un clima 
laboral negativo que refleja sus consecuencias en la 
producción organizacional(4). De esta manera, el 
clima laboral se puede estudiar como causa, efecto o 
condición intermediaria del acoso, ya que presenta 
una estrecha relación teórica bidireccional con este 
constructo, junto a diferentes situaciones en los 
puestos de trabajo(3). 
 
En el caso de los estudios empíricos, se encuentra 
que la presencia de prácticas de acoso resulta 
contingente, tanto al tipo de clima que predomina en 
dicho entorno, como a los procesos de cambio 
organizacional que se dan en el mismo(28,29). En este 
sentido, se puede mencionar que un clima laboral 
deteriorado, es el contexto ideal para la presencia de 
violencia laboral y el desarrollo de acoso psicológico 
en el trabajo(29). 
 
Analizar el clima organizacional respecto a la 
violencia laboral, puede aportar al entendimiento de 
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las dinámicas propias del contexto educativo, ya que 
el abordaje de esta relación se ha venido haciendo 
específicamente en correspondencia al acoso, así el 
propósito de la presente investigación fue analizar la 
relación entre el clima y la violencia laboral en los 
funcionarios de una universidad pública. 
 

Materiales y métodos 
 
Se estableció un estudio cuantitativo de tipo 
descriptivo correlacional con diseño transversal(30). 
La población estuvo conformada por 1501 
funcionarios de una universidad pública de San Juan 
de Pasto, mediante un muestreo estratificado con 
una afijación proporcional, se obtuvo una muestra de 
410 participantes entre administrativos (39,7%), 
directivos (4,8%), docentes (36,7%) y personal de 
apoyo (18,8%). Con respecto al nivel de estudio 
alcanzado, el 13,24% cursaron hasta básica 
segundaria, el 11% son técnicos y tecnólogos, el 23% 
son profesionales, el 10% han cursado maestría y el 
47% han alcanzado el título de doctorado. 
 
Para la recolección de información, se utilizó el 
Cuestionario de Clima Laboral del DAFP, que evalúa 
siete dimensiones: orientación organizacional (OO), 
administración del talento humano (ATH), estilo de 
dirección o liderazgo (ED), comunicación e 
integración (CI), trabajo en grupo (TG), capacidad 
profesional (CP) y medio ambiente físico (MAF)(11).  
 
Para medir violencia laboral en el trabajo se aplicó el 
Inventario de Violencia y Acoso Psicológico en el 
Trabajo (IVAPT) validado para Colombia, con el fin 
de conocer la presencia e intensidad de la violencia y 
la existencia de mobbing. Este instrumento mide tres 
componentes, manipulación para inducir al castigo 
(MIC), daños a la imagen pública (DIP) y obstáculos 
al desempeño laboral (ODL)(26). 
 
Para el desarrollo del estudio, inicialmente se contó 
con el aval del Consejo de Administración de la 
Universidad, a continuación, se realizó una fase de 
sensibilización e información con los participantes. 
Los instrumentos de medición se sometieron a 
validación de contenido, con la participación de 

cinco jueces profesionales expertos en el área de 
medición y evaluación y en el campo de la psicología 
organizacional, quienes evaluaron pertinencia, 
coherencia y claridad de los ítems, posteriormente se 
hicieron los ajustes y se diseñó el formato digital. 
 
Una vez se obtuvieron los datos, se procedió a 
determinar la confiabilidad de los instrumentos a 
través de la consistencia interna. El Cuestionario de 
Clima Laboral del Departamento Administrativo de 
la Función Pública obtuvo un Alfa de Cronbach de 
0,932, se realizó un análisis exploratorio por 
cuadrados no ponderados (ULS), considerando que 
las distribuciones de las variables resultaron 
extremas(31), mediante el método de rotación 
varimax, que corresponde a un método de rotación 
ortogonal, en el cual se asumen la independencia de 
los factores(32),obteniendo una solución de cinco 
factores con altos índices de confiabilidad para cada 
uno de ellos (ED (0,87) CP (0,87) ATH (0,83) TG 
(0,76) MAF (0,84)).Por su parte, el Inventario de 
Violencia y Acoso Psicológico en el Trabajo IVAPT 
obtuvo una confiabilidad de 0,929. (tabla 1)  
 
El análisis de resultados se realizó con el software 
SPSS versión 23, las variables clima organizacional, 
violencia laboral y acoso psicológico en el trabajo 
fueron evaluadas por separado, se calculó la 
distribución de las variables, se identificó una 
ausencia de normalidad en los datos y finalmente se 
utilizó el coeficiente de Spearman.  
 
Consideraciones éticas 
De acuerdo con la normatividad colombiana 
establecida en la Resolución 8430 de 1993 del 
Ministerio de Salud(33), el presente estudio se 
clasifica como una investigación sin riesgo. El 
estudio contó con el aval del Comité de Ética de la 
Universidad y la autorización al Consejo de 
Administración, que permitió continuar con la fase 
de sensibilización e información, previa a la 
aplicación de los instrumentos. Se obtuvo el 
consentimiento informado por escrito que garantiza 
el anonimato, la confidencialidad y la participación 
libre e informada en el proceso de investigación. 
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Tabla 1. Descripción de la carga factorial de los ítems del instrumento de Clima Organizacional del Departamento 
Administrativo de la Función Pública (DAPF) 

 
 

Características Evaluadas en cada Dimensión 
Carga 

factorial 
Alpha de Cronbach 

Estilo de dirección   

Mi jefe tiene en cuenta las sugerencias que le formulo 0,795   

Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos. 0,785   

Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo 0,747   
Mi jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimiento y habilidades de sus colabora 0,675   
Mi jefe tiene los conocimientos y las destrezas para dirigir el área 0,671   
El trato que recibo de mi jefe es respetuoso 0,669 0,87 
Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes 0,652   
En mi área, el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa 0,624   

Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi área son apoyadas por el jefe. 0,536   

Recibo de mi jefe retroalimentación tanto de aspectos positivos como de aspectos negativos de mi trabajo 0,301   
Capacidad Profesional     
En mi trabajo hago una buena utilización de mis conocimientos 0,726   

Tengo claridad de por qué realizo mis trabajos 0,711   

Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo. 0,664   

Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo. 0,657   
Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo  extra cuando sea necesario por el bien de la entidad 0,645   
Entiendo claramente mi papel dentro del área de trabajo a la que pertenezco. 0,615   
Supero las expectativas que mi jefe tiene sobre mi desempeño. 0,544 0,87 
Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo 0,536   
Siento que estoy ubicado en el cargo que desempeño, de acuerdo con mis conocimientos y habilidades. 0,507   
Considero que mis funciones están claramente determinadas. 0,49   
Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos de trabajo. 0,393   
Los objetivos de mi entidad son claros 0,329   
Conozco la misión y la visión de mi entidad. 0,321   
Cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo 0,283   
Administración del Talento Humano     
La entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas 0,663   
Generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe entrenamiento adecuado para realizar su trabajo. 0,639   
Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan en la entidad 0,549   
La entidad concede los encargos a las personas que los merecen. 0,546   

Los empleados de la entidad ponen en práctica los valores institucionales 0,484   

Existe un nivel adecuado de comunicación entre las diferentes áreas de la entidad. 0,473   
La capacitación es una prioridad en la entidad 0,47   
La entidad me tiene en cuenta para la planeación de sus actividades. 0,466   
Me entero de lo que ocurre en mi entidad, más por comunicaciones oficiales que por comunicaciones informales 0,451   
Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo eficientemente 0,428 0,83 
Trabajo en grupo     
En mi área de trabajo se fomenta el trabajo en grupo. 0,252   
Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis compañeros 0,705   
En mi área de trabajo se ha logrado un nivel de comunicación con mis compañeros de trabajo que facilita el logro de 
los resultados 

0,702   

Los objetivos de los grupos en los que yo he participado son compartidos por todos sus integrantes 0,702   
Mi grupo trabaja con autonomía respecto de otros grupos 0,623   
Los procedimientos de mi área de trabajo garantizan la efectividad de las  acciones que se realizan 0,558   
En mi área mantenemos las prioridades para el desarrollo del trabajo 0,352   
Considero que las personas de los grupos en que he participado, aportan lo que se  espera de ellas para la 
realización de las tareas 

0,32   

Considero que las personas de los grupos en que he participado, aportan lo que se  espera de ellas para la 
realización de las tareas 

0,297 0,76 

En mi área compartimos información útil para el trabajo 0,291   
Medio ambiente físico     
Mi área de trabajo permanece ordenada 0,729   
Mi área de trabajo permanece limpia 0,725 0,84 
En mi área de trabajo se efectúan oportunamente las actividades de mantenimiento que sean necesarias 0,602   
En mi área de trabajo la iluminación es la adecuada 0,568   
Mi área de trabajo tiene suficiente ventilación 0,559   
Mi área de trabajo tiene un ambiente físico seguro (ergonomía) 0,551   

En mi área de trabajo no hay contaminación auditiva (ruido) 0,525   
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Resultados 
 

La población estuvo conformada por 410 
funcionarios, de los cuales el 49,8% fueron mujeres; 
las edades más frecuentes oscilan entre 30 y 59 años 
(75%), en un menor porcentaje se encuentran 
edades de los 18 a 29 años (17%), y un 8% se 
encontraron entre los 60 o más años. El estado civil 
más recurrente fue casado(a) (46%) y soltero(a) 
(36%). 
 
Clima organizacional 
Se obtuvo una medida de favorabilidad o 
desfavorabilidad de los servidores públicos frente a 
su entorno laboral, a partir de las respuestas dadas 
por los sujetos en los diferentes ítems. Se encontró 
de manera general que el 79% de los funcionarios 
perciben el clima organizacional como favorable.  
 
En cuanto a las dimensiones que componen esta 
variable, se pueden percibir mayores niveles de 
favorabilidad en la capacidad profesional y estilo de 
dirección. Así mismo, se puede evidenciar que las 
únicas dimensiones que no superan el 75% de 
favorabilidad son administración del talento humano 
y medio ambiente (Figura 1). 
 

 
Figura 1. Favorabilidad vs. desfavorabilidad del clima 

organizacional por dimensiones 

Teniendo en cuenta los cargos en los que se 
desempeñan los funcionarios se puede mencionar 
que administrativos, docentes y personal de apoyo 
perciben un nivel semejante de favorabilidad de 
clima organizacional, que oscila aproximadamente 
entre el 78% y 79%. Por su parte, en los directivos el 
porcentaje de favorabilidad sobresale con un 84,8%. 
 
En referencia al nivel educativo de los participantes, 
no se presentaron diferencias significativas en 
cuanto a la percepción favorable del clima 
organizacional se encuentra un porcentaje de 
favorabilidad que oscila entre el 79% y el 80%; en el 
caso puntual del funcionario sin ningún nivel de 
educación formal (n=1) y los que cursaron como 
último nivel de estudio la primaria (n=14) 
presentaron un 82% de favorabilidad. 
 
Violencia laboral 
Se evaluó la presencia de violencia laboral 
considerándola alta, media o nula, en 
correspondencia a la cantidad de diferentes formas o 
eventos de violencia que la persona sufre en su 
ambiente de trabajo y se determina por el número de 
reactivos en que el sujeto contestó como positivo 
frente a la presencia de conductas violentas. En el 
nivel alto se ubican el 34% de la población, un 39% 
en un nivel medio y un 27% reportó que no había 
recibido ningún tipo de violencia en su ámbito 
laboral. 
 
Teniendo en cuenta que el instrumento de medición 
permite obtener tanto valores de presencia de 
violencia laboral general, como valores 
independientes para cada uno de los factores (MIC, 
DIP, ODL) que componen esta variable. Cada uno de 
estos factores tiene una medida cuantitativa propia 
en la que los participantes han contestado la 
totalidad de los ítems (Tabla 2).

 
Tabla 2. Presencia de violencia laboral 

 
 

Niveles 
 Factores de violencia laboral  

Manipulación para inducir al castigo 
(MIC) % 

Daños a la imagen pública (DIP) 
% 

Obstáculos al desempeño 
laboral (ODL) % 

Alto 16 11 4 

Medio 49 44 23 

Nulo  35 45 73 

Total 100 100 100 

 

0,795
0,785

0,747

0,72
0,73
0,74
0,75
0,76
0,77
0,78
0,79

0,8

Mi jefe tiene en
cuenta las

sugerencias que le
formulo

Mi jefe es coherente
en sus argumentos
y planteamientos.

Mi jefe me motiva y
reconoce mi trabajo

Carga factorial
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Se observa que las puntuaciones más altas de los 
factores de violencia laboral evaluados se ubican en 
el nivel nulo y medio.  
 
Por su parte, la intensidad de violencia laboral se 
cuantifica uniendo en número de conductas 
violentas presentes a la frecuencia con que cada una 
de estas conductas se da, de acuerdo a los resultados 
se encontró que el 10% de la población se ubica en el 
nivel alto y medio. 
 
Acoso psicológico 
En cuanto al acoso psicológico en el trabajo se 
reportó un 10,2 %. En el nivel alto se ubicó el 4,4% y 
en el nivel medio el 5,8%, el resto de la población se 
ubicó en los niveles bajo y nulo. 
 
Relación entre clima organizacional y violencia 
laboral 
Previo al análisis de la relación entre las dos 
variables, se aplicó la prueba de Kolmogorov-

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

 
Tabla 3. Correlación clima organizacional y violencia laboral 

 
 VL APT DIP MIC ODL 
ED -0,441** -0,347** -0,366** -0,376** -0,433** 
CP -0,304** -0,184** -0,190** -0,240** -0,336** 
ATH -0,424** -0,261** -0,271** -0,371** -0,406** 
TG -0,340** -0,292** -0,245** -0,323** -0,331** 
MAF -0,207** -0,197** -0,155** -0,197** -0,208** 
CL -0,474** -0,342** -0,348** -0,415** -0,462** 
VL: Violencia laboral; APT: Acoso psicológico en el trabajo; DIP: Daños a la imagen pública MIC: Manipulación para inducir al castigo; ODL: Obstáculos al 
desempeño laboral; ED: Estilo de dirección; CP: Capacidad profesional; ATH: Administración del talento humano; TG: Trabajo en equipo; MAF: Medio 
ambiente físico; CL: Clima laboral. Se resalta en negrita el valor que representa la mayor correlación entre variables.  Los asteriscos representan la 
significancia de la correlación (p <0,05*, p<0,01**) 
 

Discusión 
 
Los resultados de la variable clima laboral, 
mostraron que los funcionarios en general 
reportaron una percepción favorable, de los cuales 
sobresale el grupo de directivos con un nivel de 
percepción de mayor favorabilidad, lo cual permite 
reafirmar que el tipo de cargo posiblemente está 
relacionado con la percepción del clima laboral(34). 
Sin embargo, es importante aclarar que la diferencia 
en la percepción entre directivos y el resto de 
funcionarios evaluados, no se relaciona con el nivel 
de educación, ya que no se encontraron diferencias 
estadísticamente significativas en cuanto a esta 
característica sociodemográfica. 
 
De las dimensiones que componen el clima laboral se 
destaca la capacidad profesional (CP) con una alta 
favorabilidad. Estos resultados se enlazan con 

hallazgos previos en otras investigaciones(35,36), en 
los cuales se observa que la CP denota un panorama 
sobre la forma en que los colaboradores están 
utilizando sus competencias y desarrollando aún 
más sus habilidades, aspecto que aporta a la 
organización pero también al desarrollo del talento 
humano ,lo cual repercute directamente en su 
bienestar personal, profesional y laboral. 
 
Por el contrario, la que presenta el menor porcentaje 
de favorabilidad es la administración del talento 
humano (ATH), dimensión que es necesario 
profundizar, ya que los procesos de selección, 
inducción, contratación, capacitación, evaluación del 
desempeño, seguridad y salud en el trabajo y 
bienestar podrían afectar de manera desfavorable a 
la percepción del clima organizacional. Esta 
situación ha sido encontrada por otros autores, 
quienes han reportado un descontento por parte de 
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los colaboradores con relación a la oferta de 
oportunidades de realización personal y laboral en la 
organización(5,34-36), razón por la cual es 
recomendable que se dirija la atención hacia el 
análisis de esta variable, dado que el clima laboral tal 
como se administre en la institución representara el 
desarrollo integral y el bienestar de los funcionarios, 
las acciones orientadas a velar por el crecimiento 
personal y profesional que aportan a mejorar la 
satisfacción y la calidad de vida laboral de los 
funcionarios en la institución, lo que puede generar 
un mayor compromiso que a la innovación y 
desarrollo de la organizacion37).  
 
La administración integral del talento humano al 
servicio del Estado, es una condición necesaria para 
que los organismos públicos funcionen internamente 
y que el servicio se preste de manera adecuada, 
generando los resultados que espera la sociedad(11). 
En este aspecto se resalta el papel de los directivos 
en las áreas administrativas del ámbito público(38), 
quienes están en la obligación de brindar 
metodologías y capacitaciones a los funcionarios de 
una institución, para garantizar un buen clima 
organizacional y contribuir en la prestación de un 
mejor servicio a los usuarios(5).  
 
Se ha reconocido que dependiendo del tipo de 
liderazgo ejercido, puede emerger una variabilidad 
que va desde un clima favorable a uno 
desfavorable(38). Identificándolo como un factor que 
influye directamente en el clima laboral, debido a la 
relación recíproca existente entre liderazgo y clima 
organizacional en las instituciones educativas(39). 
Esto se asemeja a los hallazgos del presente estudio, 
ya que la puntuación de “liderazgo” es la segunda 
con mayor favorabilidad, permitiendo inferir que la 
dinámica de esta institución se desarrolla de manera 
que el estilo de dirección mejora la percepción que 
los colaboradores tienen con respecto al ambiente 
laboral.  
 
Dada la favorabilidad de la dimensión trabajo en 
grupo (TG), se reafirma la estrecha asociación entre 
esta y el clima laboral(40). El estado satisfactorio del 
TG evidencia la efectividad del desempeño de los 
colaboradores, mediante relaciones interpersonales 
adecuadas y de cooperación. De esta manera, se 
espera que las dinámicas entre los integrantes de 
esta institución, faciliten el logro de resultados y 
cumplimiento de metas. 
 

Los resultados demuestran que en este momento el 
clima organizacional percibido es altamente 
favorable; sin embargo, se requiere realizar un 
continuo seguimiento, puesto que las organizaciones 
son dinámicas y existen múltiples factores externos e 
internos que se vivencian a diario y pueden 
afectarlo(5). 
 
En cuanto a la violencia laboral los resultados 
muestran situaciones que requieren una 
intervención, al considerar el porcentaje de 
población que manifestaron percibir un nivel alto o 
medio de violencia laboral; esta variable ocasiona 
diferentes tipos de conflictos relacionados con la 
disminución del rendimiento laboral, el bienestar del 
trabajador y afecta en gran medida a la 
organización(26). Tomando en cuenta los factores que 
componen esta variable (MIC, DIP, ODL) se infiere 
desde la definición operativa del instrumento 
aplicado y desde la Ley 1010 de 2006 de acoso 
laboral, que la mayoría de los actos violentos 
encontrados en esta Institución se enfocan 
probablemente en disponer situaciones con el 
objetivo de perjudicar al otro, de manera que se 
provoque injustamente el castigo o incluso el 
despido, afirmación que requiere de otros estudios 
para complementar su análisis. 
 
Los comportamientos relacionados a violencia 
laboral de alta intensidad, presentan porcentajes 
bajos, es decir, los actos de violencia se manifiestan 
de manera aislada, sin perjudicar en mayor medida a 
la población. Es importante tener en cuenta que los 
porcentajes de los resultados de acoso psicológico en 
el trabajo en esta investigación (10,2%), son 
relativamente similares respecto a los encontrados 
en México (8,5%), utilizando el mismo instrumento; 
sin embargo, es necesario tener en cuenta que 
realizar comparaciones de resultados sobre la 
medición y variaciones en la prevalencia de la 
variable en diferentes países (México, Chile, España, 
Costa Rica, Bolivia, Ecuador y Cuba) dadas las 
posibles diferencias en la población (como por 
ejemplo con docentes universitarios), razones 
culturales y por los diferentes sentidos que se le 
asigna al atributo de acoso laboral y a las variadas 
estrategias para medirlo, resulta complicado(41). Por 
lo tanto, es fundamental incluir en los estudios sobre 
violencia laboral muestras del sector educativo, que 
brinden elementos de análisis y reflexión frente al 
tema de estudio, resaltando la importancia de poner 
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en marcha un plan de acción para disminuir y 
controlar estos comportamientos hostiles.  
 
Más aún, en algunos estudios se ha logrado 
determinar una relación entre acoso y clima 
laboral(2-5,28,29), articulándose con los resultados del 
presente estudio. En esta línea se ha determinado 
que la presencia de prácticas de acoso resulta 
contingente, tanto al tipo de clima que predomina en 
dicho entorno, como a los procesos de cambio 
organizacional que se dan en el mismo, de igual 
manera se afirma que un ambiente de trabajo 
caracterizado por el apoyo entre sus miembros, 
ejerce un efecto preventivo para las situaciones de 
acoso(28). 
 
Con respecto al estilo de dirección se destaca la 
estrecha correlación negativa con la presencia de 
violencia laboral, de esta manera se observa que 
pese al bajo porcentaje de funcionarios que han sido 
víctimas de violencia laboral en cualquiera de sus 
formas o niveles, posiblemente estos tienen una 
perspectiva negativa de sus jefes y de los altos 
mandos de la institución, alterando la atmósfera 
organizacional. Igualmente, se resalta la importante 
correlación inversa entre la ATH y ODL, que permite 
mencionar que posiblemente  la falta de 
oportunidades de crecimiento profesional y personal 
evidenciada en el porcentaje de desfavorabilidad de 
la ATH, se asocia con actos contemplados en la 
evaluación del factor OLD, en los que  probablemente 
se obstaculiza el desempeño de la víctima, ocultando 
información, bloqueando o impidiendo 
oportunidades de mejora en el trabajo, aportando a 
la teoría de la bidireccionalidad(2). Por el contrario, el 
medio ambiente físico (MAF) es el que presenta 
menor coeficiente de correlación con la violencia 
laboral y el acoso psicológico en el trabajo y sus 
factores, dejando de manifiesto que los participantes 
no lo perciben como un factor de riesgo para la 
emergencia de comportamientos de violencia en el 
lugar de trabajo. 
 
Con base en la literatura revisada, se puede destacar 
que a pesar de que existen estudios que confirman la 
relación entre el acoso psicológico en el trabajo y el 
clima laboral(2-5,28,29), es limitada la investigación que 
existe con respecto a esta relación con violencia 
laboral propiamente dicha; por ello, el principal 
aporte del presente estudio se ha focalizado en 
reconocer la prevalencia de la violencia y su relación 
con respecto al clima organizacional. Ante esta 

relación debería considerarse realizar una 
intervención dirigida a disminuir la presencia de 
violencia en el trabajo; esta sería efectiva para la 
prevención de prácticas de acoso laboral y sus 
devastadores efectos, y favorecería las percepciones 
del ambiente laboral(28,29). En este caso, es 
importante que las directivas de la institución 
reconozcan la relación evidenciada entre estas dos 
variables, con el fin de crear estrategias efectivas 
para gestionar tanto la violencia laboral como el 
acoso psicológico en el trabajo y con esto, observar 
el posible efecto en la estabilidad de un clima laboral 
favorable. 

 
Conclusiones 

 
En general, los funcionarios de la institución conocen 
e identifican su organización, así como el sentido de 
su labor, orientando sus acciones hacia el 
cumplimiento de los objetivos institucionales. Se 
acepta la hipótesis de investigación, concluyendo 
que a mayor favorabilidad de clima organizacional 
menor es la presencia de acoso laboral.  
 
Los comportamientos característicos de obstáculos 
al desempeño laboral y los referentes a 
manipulación para inducir al castigo son los que se 
asocian en mayor medida con la desfavorabilidad del 
clima organizacional. 
 
El medio ambiente físico se reconoció como una 
dimensión del clima laboral que no se asocia de 
manera importante con la incidencia de violencia 
laboral en la institución de educación superior, 
infiriendo que la violencia laboral está más asociada 
con las interacciones entre los funcionarios de la 
institución, que con las condiciones físicas que 
rodean al trabajador. 
 
La presente investigación implica el acercamiento y 
reconocimiento de la violencia laboral como una 
variable determinante en la incidencia de casos de 
hostigamiento en el lugar de trabajo, así como la 
desfavorabilidad de la percepción del ambiente 
laboral evidenciada en la correlación inversa 
comprobada en este estudio. En este sentido se 
sugiere continuar con esta línea de investigación, con 
el fin de profundizar en la relación del clima 
organizacional con la base del acoso psicológico en el 
trabajo, que como se refiere en esta investigación es 
la violencia laboral. 
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