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INTRODUCCION

Como establece Stoner y Wankel?, la Administracién de los Recursos Humanos
“es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los
miembros de la organizacion, y de aplicar los demas recursos de ella para

alcanzar las metas establecidas”.

Por lo tanto, es importante entender como se compone el ambiente en las
organizaciones considerando aquellos aspectos externos e internos a la mismas
que transforman y condicionan su desarrollo; de alli que el clima
organizacional puede ser un vinculo positivo dentro de la organizacién o un

obstaculo en su desempefio.

Dichos factores internos y externos de la organizacion afectan el desempefio de
los integrantes de la misma. Esto es asi, porque las caracteristicas del medio de
trabajo son percibidas por los trabajadores de forma directa o indirecta influyendo

en cierto modo en su comportamiento y rendimiento.

El Clima Organizacional es un tema de gran relevancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad,

sin perder de vista al personal.

Asi podemos analizar la opinién de algunos autores, tal es el caso de Méndez
Alvarez 2 quien presenta una definicion sugerente y completa de ambiente
organizacional estableciendo que "Es el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional

gue se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de

ISTONER James y WANKEL Charles, Administracidn, (México, Prentice Hall,1990,), pag. 4
2MENDEZ ALVAREZ Carlos, Clima organizacional en Colombia, (Bogotd, Universidad del Rosario,2006).
Pag.58
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decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”.

Por otra parte, segin Guillen Gestoso, Guil Bozal®se habla de clima en una
organizaciéon cuando: "hacemos referencia a las cualidades, propiedades
normalmente permanentes de un entorno laboral, siendo percibidas y
vivenciadas por los miembros de una organizacién y que ejercen influencia sobre
su comportamiento en el trabajo. Por lo tanto, se establece asi que el concepto
de clima es una vivencia real subjetiva dependiente de las percepciones y

valoraciones individuales”.

Por lo tanto, podemos decir que el clima organizacional refiere a las
caracteristicas del ambiente que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion y que influye en su comportamiento. Es favorable cuando
proporciona la satisfaccién de las necesidades personales y la elevacion moral

de los miembros, y desfavorable cuando no se logran satisfacer las mismas.

Para Likert*el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos
perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas,
sus capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante cualquier
situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo que
cuenta es cOmo ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre
la percepcion, es la percepcidn la que determina el tipo de comportamiento que
un individuo va adoptar. En este orden de ideas, es posible separar los cuatro
factores principales que influyen sobre la percepcion individual del clima y que
podrian también explicar la naturaleza de los microclimas dentro de la
organizacion. Estos factores se definen entonces como los parametros ligados

al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional,

3GUILLEN GESTOSO Carlos y GUIL BOZAL Rocio, Psicologia del trabajo para las relaciones laborales
(Madrid, Mc Graw Hill,2000). P4g.166.
“BRUNET Likert, El Clima de Trabajo en las Organizaciones, (Trillas,2011), P4g.28-32.
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se refieren a la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacién, asi como el salario que gana. Ademas, contemplan los factores
personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion y
la percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima

de la organizacion.

De una forma mas especifica, hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion: las variables causales, las variables

intermediarias y las variables finales.

Las variables causales, son variables independientes que determinan el sentido

en que una organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene.

Las variables intermediarias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa,
por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la
eficacia de la comunicacién y la toma de decisiones, etc. Las variables
intermediarias son, de hecho, las constituyentes de los procesos

organizacionales de una empresa.

Las variables finales, son aquellas dependientes que resultan del efecto conjunto
de los dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la
organizacion; son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las
ganancias y las pérdidas, constituyen la eficacia organizacional de una empresa.
La combinacion de estas variables y la interaccion que entre ellas se da
determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, que a su
vez se subdividen. Los climas asi obtenidos se sitian sobre un continuo que

parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy participativo.

Partiendo de estos supuestos empiricos y teorias, se considera necesario
indagar las causas y las consecuencias de los factores que influyen en el
ambiente laboral de una institucion publica educativa, explorando si los factores

gue definen el clima tienen igual peso y si el impacto es igual en todos lados.
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Justificacion

Cuanto mejor sea el ambiente laboral en el que se desempefian los trabajadores
mayores seran los resultados para la organizacién tanto a nivel interno como

hacia afuera.

Mientras que, si el ambiente esta caracterizado por el conflicto, la competencia,
el malestar entre compafieros, las consecuencias que se tendran estaran
relacionadas con la falta de adaptacion al lugar de trabajo, el ausentismo, la baja
productividad, la rotacion, el malestar en el trabajo, entre otras.

El trabajador, ademés de tener necesidades materiales, también debe sentirse
involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de manera optima.
Se pueden tener las aptitudes, actitudes y conocimientos necesarios para cubrir
perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en un ambiente

agradable, no lograran desarrollar su potencial.

En la Institucion publica educativa donde se realizard la investigacion se percibe
cierto malestar en el ambiente laboral donde se desenvuelven los trabajadores,
caracterizado por competencias entre comparieros, rivalidades que afectan el

desempeiio de cada uno, repercutiendo esto en los resultados organizacionales.

Podemos suponer que ante esta realidad existe un grupo de comparieros que
buscan solucionar los conflictos a fin de contribuir a la creacion de un ambiente
laboral ameno; por otro lado, existen personas que con sus comportamientos

favorecen al mal ambiente laboral.

Es por ello que considero que con la presente investigacion se podran determinar
cuales son los factores que inciden en el ambiente laboral a fin de poder

identificarlos, exponerlos y tratar en lo posible de trabajar sobre ellos.
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Objetivo General

-El objetivo del presente trabajo es analizar el impacto que tienen los factores
gue afectan el clima laboral donde se desemperfia el personal de una Institucién

publica educativa.

Objetivos Especificos

-Indagar en fuentes bibliograficas los principales factores vinculados al clima
laboral y sus caracteristicas.

-ldentificar las caracteristicas de los factores del clima laboral de la organizacion

donde se realizaré la investigacion.

-Identificar los tipos de conflicto y su importancia en una institucion educativa de
la ciudad de Rio Cuarto.

-Analizar el impacto que tienen los factores que afectan el clima laboral en la

institucidén educativa de la ciudad de Rio Cuarto.

-Determinar si los factores del clima se relacionan con los conflictos en el

ambiente laboral.
Metodologia

A efecto de lograr el objetivo propuesto se procedera a realizar una investigacion
exploratoria-descriptiva a fin de detectar cuéles son los factores que determinan
el ambiente laboral donde se desenvuelve el personal de la Institucion. Para ello

se realizara:

-Analisis bibliografico sobre las principales tematicas relacionadas con el clima
laboral a nivel interno y externo, haciendo hincapié en los principales factores

gue inciden en el ambiente de trabajo.
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-Entrevistas individuales a las autoridades de la Institucion a fin de conocer su

percepcion sobre el ambiente laboral.

-Encuestas al personal no docente formado por preguntas cerradas de opcién

multiple como asi también abiertas.

-Observaciones participantes que se realizaran en el ambito laboral en donde se

desempefia el personal y se confeccionaran las respectivas notas de campo.

Posteriormente se analizaran los datos obtenidos de las entrevistas y encuestas,
tanto de las autoridades como del personal no docente, mediante el uso de
gréficos y estadisticas, a fin de relevar el tipo y la gravedad de los conflictos que
existen para poder relacionar los factores del clima con el impacto positivo o

negativo en la organizacion.
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Las organizaciones son sistemas que se encuentran en permanente desarrollo
y crecimiento producto de las exigencias y variables cambiantes de un entorno
cada dia mas exigente. Es fundamental que los propietarios lleven a cabo una
administracion racional de los recursos fisicos y humanos de las organizaciones
para de esta forma poder alcanzar el éxito y cada uno de los objetivos

propuestos.

Entonces en primera instancia es oportuno antes de comenzar el abordaje de la
administracion de los recursos humanos, comprender el concepto de

administracion:

“La administracidén es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar los
esfuerzos de los miembros de la organizacion, y de aplicar los demas recursos

de ella para alcanzar las metas establecidas™

Como ciencia posee un proceso para el logro de sus fines el que se puede
resumir como lo establecié Alvarez en: planificacion, organizacion, direccion y

control®. Hoy en dia este proceso se resume en:

+ Planeamiento: este se refiere al QUE se quiere hacer o el QUE se harg;
permite detectar en el corto, mediano o largo plazo cuales seran los pasos
a seguir por medio de los niveles gerenciales de una organizacion.

+ Organizacion: indica el COMO se hara; en este punto se deben analizar
todos los elementos cualitativos y fundamentalmente los cuantitativos.

+ Direccion: es el HACER que se logren los objetivos; implica la toma de
decisiones ya que en base a todo lo establecido anteriormente se tendra
suficiente informacién precisa sobre qué es lo que se debe hacer.

+ Control: es él COMO se ha realizado de acuerdo a lo planeado; en el caso
de que existan coincidencias se logra el objetivo, pero como se trabaja

con personas las cuales son perfectibles, pero no perfectas, se debe

5STONER, J y WANKEL, C. Administracién, (México Prentice Hall,1990), Pag.4.

6 ALVAREZ Héctor, Administracion un enfoque interdisciplinario y competitivo, (Cérdoba. Argentina,
Ediciones Eudecor,2003). Pag. 26.
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efectuar una realimentacion del sistema una vez detectada las fallas que

han sucedido.

El objeto de estudio de la Administracion son las organizaciones y dentro de ellas
residen las personas, elemento fundamental, es por ello que dentro de la
Administracidbn como ciencia madre encontramos la Administracion de Recursos
Humanos, la misma es un término moderno al cual se ha conceptualizado desde
diferentes perspectivas conocidas tradicionalmente como administracion de

personal, gerencia de recursos humanos y gestion de las relaciones humanas.

Entre las principales definiciones encontramos la que menciona Mondy’ en su
obra en la cual establece que es la utilizacion de los recursos humanos para

alcanzar objetivos organizacionales.

Para Chiavenato® la administraciéon de recursos humanos consiste en planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de promover el
desempeiio eficiente del personal; se debe buscar conquistar y mantener
personas en la organizacion que trabajen y den el maximo de si mismas, con

una actitud positiva y favorable.

De esta forma se puede afirmar que comprende el aprovechamiento y
mejoramiento de las capacidades y habilidades de las personas, y en particular
aquellos factores claves del entorno organizacional que persiguen como fines el

alcanzar los objetivos individuales y empresariales.

1.1 Caracteristicas de la Administracion de Recursos Humanos

Entre sus principales caracteristicas la Administracién de Recursos Humanos
(ADRH) expone aspectos relacionados a la gestion del personal, se puede

describir como el proceso que comprende al conjunto de acciones estratégicas

7 WAYNE Mondy-NOE Robert, Administracién de Recursos Humanos. Novena edicidn, (México Prentice
Hall 2005), pag.4.

8CHIAVENATO, Idalberto, Administracidn de Recursos Humanos. Quinta edicién, (Buenos Aires Mc Graw
Hill 2001), Pag. 165.

11
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que realizan empresarios y administradores para desarrollar, alinear a los

recursos humanos para alcanzar los objetivos organizacionales.

Es por ello; que el factor humano alcanza un nivel significativo en la vida de las
organizaciones, convirtiéndose asi en el medio fundamental para alcanzar la tan
anhelada racionalidad empresarial (eficacia, eficiencia y economia), factores

claves para el desarrollo y el logro de objetivos individuales y organizacionales.

La Administracion de Recursos Humanos presenta dos caracteristicas basicas;
la primera de ellas el poseer un caracter mdaltiple ya que es un area
multidisciplinaria que incluye conceptos de psicologia, sociologia, ingenieria
industrial, medicina laboral, derecho laboral entre otras; por otro lado tiene la
caracteristica de ser contingencial, pues depende de la situacion organizacional,
del ambiente, de la tecnologia empleada por la organizacién, de las politicas y
directrices vigentes, de la filosofia administrativa, de la concepcion
organizacional acerca del hombre, de su naturaleza y sobre todo, de la calidad
y cantidad de los recursos humanos disponibles, debido a que cuando estos
elementos cambian se modifica la manera de administrar los recursos humanos

de la organizacion por lo cual las técnicas deben ser flexibles y adaptables.

Dentro de la responsabilidad de la ADRH se encuentra la funcion de linea la cual
se refiere a la responsabilidad y autoridad que tiene cada jefe sobre sus
empleados para decidir, actuar y ordenar; pero como la organizacion es un
sistema interrelacionado y para que funcione de forma racional es necesario
trabajar en equipo en relacion a los departamentos de la organizacion, se brinda
asesoria y consultoria en lo referente al proceso de administracion general de
los recursos humanos de la organizacion en cada una de las etapas, de esta

forma se colaborara en las decisiones estratégicas de los superiores.
Los objetivos que guian a la ADRH se basan en crear, mantener y desarrollar:

+ Un conjunto de personas con habilidades motivacionales suficientes para

conseguir los objetivos organizacionales.

12
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+ Condiciones organizacionales que permitan una correcta aplicacion,
desarrollo y satisfaccion de los recursos humanos y el logro de los
objetivos individuales.

+ Alcanzar la eficacia y eficiencia con los disponibles.

La ADRH presenta varias dificultades entre las cuales se encuentran el hecho
de que se manejan recursos humanos complejos, diversificados y variables, si
bien se preocupa por lograr la eficiencia no puede controlar los hechos que
ocurren, es un area multivariada que depende no solo de su propio

funcionamiento organizacional.

1.2 Funciones de la administracion de recursos humanos:

Dentro de las funciones asociadas a la administraciéon de recursos humanos se

presentan las siguientes areas:

+ Planeacion, reclutamiento y seleccion de recursos humanos: la
planeacion de recursos humanos es el proceso sistematico de revisar los
recursos humanos con los que cuenta la organizacién para asegurarse
que la cantidad de empleados con las habilidades requeridas esté
disponible cuando se necesite; el reclutamiento es el proceso de atraer
individuos y estimularlos para que soliciten puestos en la organizacion,
en cuanto a la selecciéon es el proceso mediante el cual la empresa
escoge entre varios solicitantes a las personas mejor capacitadas para
cubrir las vacantes.

+ Desarrollo de recursos humanos, esta funcion destaca la importancia de
gue las personas mejoren continuamente a los fines de poder adaptarse
al entorno cambiante y seguir siendo competitivos; aqui se tiene en cuenta
la planeacion de la carrera y la evaluacion de desempefio que le permite
a los empleados conocer sus puntos fuertes y débiles.

+ Compensaciones y prestaciones, comprende el pago en dinero, las

prestaciones y las remuneraciones no financieras.

13
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4 Seguridad e higiene, el primero refiere a un conjunto de medidas técnicas,
educacionales, médicas y psicolégicas empleadas para prevenir
accidentes, tendientes a eliminar las condiciones inseguras del ambiente;
mientras el segundo consiste en estar libre de enfermedades y tener un
bienestar fisico y mental.

4 Relaciones laborales y con los empleados, se refiere a la presencia de los
sindicatos y al hecho de poder lograr relaciones fructiferas en pos de
mejorar los derechos de los empleados.

4 Investigacion de los recursos humanos, es de gran importancia ya que las
condiciones en las que se encuentre el personal influirdn en los resultados

gue se obtengan.

1.3 Proceso de la administracion de recursos humanos

Los procesos basicos en la administracion de personal son cinco: provision,

aplicacion, mantenimiento, desarrollo, seguimiento y control del personal.

PROCESO OBIJETIVO ACTIVIDADES COMPRENDIDAS
Provision Quien ird a trabajar Investigacion de mercado de RH
en la organizacion reclutamiento de personal
seleccion de personal
Aplicacién Que harén las Integracién de personas

personas en la
organizacion

Disefio de cargos
Descripcion y analisis de cargos
Evaluacién del desempeiio

Como mantener a las
personas trabajando
en la organizacion

Mantenimiento

Remuneracién y compensacion
Beneficio y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales

Desarrollo Como preparay
desarrollar a las

personas

Capacitacion
Desarrollo organizacional

14
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Seguimiento y control Como saber quiénes  Base de datos o sistemas de
son y que hacen las informacion
personas Controles-frecuencia-productividad-
balance social

Adaptado por el autor del libro de Idalberto Chiavenato.1995- “Administracion de Recursos Humanos” — Segunda
Edicion MC Graw-Hill.

La interrelacion que existe entre todos los procesos obliga a que cualquier
cambio producido en alguno de ellos influya en los otros; al ser contingenciales
0 situacionales varian segun la organizacion y dependen de factores

ambientales, organizacionales, humanos, tecnolégicos.

Dentro del primer subsistema se debe analizar el mercado de recursos humanos
el cual estd conformado por el conjunto de individuos aptos para el trabajo en
determinado lugar y época. Es el sector de la poblacion que esta en condiciones
de trabajar y/o trabajando, los candidatos reales o potenciales con relacion a
determinadas oportunidades de empleo; el mercado de recursos humanos

puede segmentarse por grados de especializacion o por regiones del pais.

Por otro lado, el mercado laboral esta conformado por la oferta de trabajo
ofrecida por las organizaciones, en determinado lugar y época. Basicamente lo
definen las organizaciones y sus oportunidades de empleo. Cuanto mayor sea la
cantidad de organizaciones en determinada region, mayor serd el mercado de

trabajo y su potencial de disponibilidad de vacantes y oportunidades de empleo.

Cuando hablamos de reclutamiento se debe tener en cuenta que el comienzo
del proceso depende de la decisién de linea, a partir de alli el pedido se oficializa

mediante una solicitud de personal.

En esta etapa es cuando en primera instancia se define la politica de realizar un
reclutamiento interno, cuando al presentarse determinada vacante, la empresa
intenta llenarla mediante la reubicacidn de sus empleados, los cuales pueden ser
ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal) o
transferidos como promocién (movimiento diagonal); o puede hacerse un

reclutamiento externo consistente en cubrir los puestos vacantes con personas
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ajenas a la organizacion, ademas puede hacerse un reclutamiento mixto que

consiste en la complementacion de los dos anteriores.

Dentro de la seleccién de personal se debe proporcionar no solo un diagnéstico
sino también un prondstico de la capacidad de las personas para aprender a

realizar una tarea

La seleccion se configura basicamente como un proceso de comparacion y
decision, puesto que, de un lado esta el analisis y las especificaciones del cargo,

y del otro, candidatos profundamente diferenciados entre si.

Dentro del segundo subsistema hay que tener en cuenta el proceso de
socializacion de las personas a la empresa y al puesto de trabajo ello consiste
en disminuir la angustia que sienten todas las personas al ingresar en un nuevo
empleo, hacer que se familiaricen con el empleo, la unidad de trabajo y toda la
organizacion. En este subsistema se analiza el disefio de cargos que es la
especificacion del contenido, de los métodos y de las relaciones de cargo, en el
sentido de cumplir requisitos tecnoldgicos, empresariales, sociales y personales
del ocupante del cargo.

Disefiar un cargo implica:

1- Establecer el conjunto de tareas que el ocupante del cargo debera
desempeiiar (contenido del cargo).

2- Determinar como debe ser desempefiado ese conjunto de tareas

(métodos y procesos de trabajo).
3- Definir a quien debera informar el ocupante del cargo (responsabilidad).

4- Precisar a quien debera supervisar o dirigir el ocupante del cargo
(autoridad).

La descripcion del puesto se refiere a las tareas, los deberes y las
responsabilidades del cargo, en tanto que el analisis del cargo se ocupa de los

requisitos que el candidato potencial necesita cumplir.
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Ademas, comprende la evaluacion del desemperio la cual es una apreciacion del
desemperio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacién
€s un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de

alguna persona.

El subsistema mantenimiento tiene en cuenta la compensacion y los planes de
beneficios sociales, los cuales forman parte de un sistema de recompensas que
la organizacién brinda a sus miembros, con el fin de mantenerlos satisfechos y

motivados, e inducirlos a permanecer en la organizacion y sentirla suya.

Dentro del subsistema desarrollo se trata el tema de como preparar y desarrollar

a las personas dentro de la organizacion.

Por ultimo, debe existir un subsistema de control de recursos humanos para que
las diversas secciones de la empresa puedan desempefar su responsabilidad
de linea con relacion al personal. El control trata de asegurar que las diversas

unidades de la organizacién marchen de acuerdo con lo previsto.

Otro aspecto relevante en la Administracion de Recursos Humanos es el clima
laboral en el que se desenvuelven los trabajadores, un buen clima puede hacer
que una organizacion sea exitosa, de esta manera sera valorada por los

empleados que la conforman con agrado, compromiso y satisfaccion.

Tan importante se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo con un
ambiente grato que cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios que impidan
que el trabajador comience a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes

de retencion de talento que tenga la organizacion.

Un buen clima laboral no es facil de conseguir, pues no depende de una Unica

persona, sino de un conjunto.

En el proximo capitulo se procedera a realizar el abordaje del clima laboral, su
conceptualizacién, sus caracteristicas, variables claves que lo condicionan;
como asi también los indicadores para medirlo y las ventajas y desventajas de

mantener un buen clima en el lugar de trabajo.
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Los individuos cuando nacemos pertenecemos un ambiente, a un entorno, que
estara compuesto por diversas caracteristicas y que influiran en el desarrollo de
nuestra formacion. Cuestiones econémicas, sociales, politicas, culturales, entre

otras, son algunas de las condiciones que lo caracterizaran.

Ahora bien, cabe destacarse también que las personas a lo largo de nuestro
crecimiento iremos interactuando con diversos ambientes, es decir, no

guedaremos inmovilizados y fijos en ese primer entorno y/o contexto.

Luego, cuando estemos en edad ingresaremos a otro ambiente, el escolar, a la
par interactuaremos con el social y mas adelante, ya en la etapa madura, el
ambito de trabajo, sera otro de los contextos con el que mas nos relacionaremos.
El medio ambiente laboral involucra de alguna forma a la organizacion y
estructura del trabajo, ya que la organizacion se plasma en el espacio, pero
podemos diferenciar los aspectos estrictos del medio laboral y aquellos que

dependen de la organizacién del trabajo.

Es decir, que el ambiente laboral esté influenciado tanto por factores internos
gue hacen a la organizacion y por factores externos que dependen del contexto.

Dentro de ese &mbito que caracteriza al lugar de trabajo se desarrolla el clima

laboral.

El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los grupos en la
organizacién ante las nuevas exigencias y la necesidad de cambios, obligan a la
gerencia a prepararse para entender la conducta individual y grupal del recurso
humano alinedndola hacia las metas de la organizacién, siendo necesario para
lograrlo alcanzar un clima ameno donde el personal se sienta parte primordial

del logro de los objetivos.

Para comenzar haremos una revision de los principales conceptos de clima

laboral referenciados por los autores mas destacados en la tematica.
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Méndez Alvarez (2006)°presenta una definicién sugerente y completa: "Es el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y
en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el

trabajo”.

Por su parte Goncalves'? establece: “Es el ambiente donde una persona
desempefa su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacion entre el personal de la organizacion e incluso la
relacion con proveedores y clientes. Puede ser un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas
gue se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la integran. Se refiere a la expresion
personal de la percepcion que los trabajadores y directivos tienen de la
organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de

la organizacion”.

Toda organizacion tiene caracteristicas en comuan con otras, sin embargo, cada
una de ellas tiene un conjunto particular de esas caracteristicas. El ambiente
interno en que se encuentra la organizacion lo forman las personas que la
integran. Los sentimientos psicologicos del clima reflejan el funcionamiento en el
seno de la organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza,
progreso, compafierismo, temor o inseguridad. Por tal razén, la forma de
comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima
de trabajo y los componentes de su organizacion. El clima laboral es

determinante en la forma que toma una organizacion, en las decisiones que en

® GUILLEN GESTOSO, Carlos y GUIL BOZAL, Rocio, Psicologia del trabajo para las relaciones laborales
(Madrid, Mc Graw Hill, 2000), pag. 166.

10GONCALVES, Alexis, Fundamentos del clima organizacional (Sociedad Latinoamericana para la calidad,
2000), pag. 97.
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el interior de ella se ejecutan 0 en cOmo se tornan las relaciones dentro y fuera
de ella. Es hoy en dia un elemento indispensable en la planificacién estratégica
de las organizaciones, puesto que permite gestionar la motivacion de los

empleados con el fin de lograr los objetivos organizacionales.

2.1 Caracteristicas del Clima Laboral

Las caracteristicas que presenta el clima laboral en una organizacién determina
el comportamiento de sus miembros en la misma, Ferreiros, Pablo y Alcazar,

Manuel!! establecen una serie de ellas:

-Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
circunstanciales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad
en el clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones
que afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una situacién de
conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima por un tiempo

comparativamente extenso.

- Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de estos aspectos en sus
miembros, en tanto una organizacién cuyo clima sea deficiente no podra esperar
un alto grado de identificacién. Las organizaciones que se quejan porgue los
trabajadores "no tiene la camiseta puesta”’, normalmente tienen un mal clima

laboral.

-Es condicionado por diferentes variables estructurales, tales como las politicas,
estilo de direccion, sistema de contratacion y despidos, planes de gestion etc.
Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por
ejemplo, un estilo de gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de control

y falta de confianza en los subordinados, puede llevar a un clima laboral tenso,

11 FERREIROS, Pablo y ALCAZAR, Manuel, Gobierno de personas (Lima, Escuela de direcciéon UDEP, 2001),
pag. 197.
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de desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los
subordinados, lo que conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y
desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacién. Este es un circulo
vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direccion se
esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para
hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de

variables estilo de direccion, clima laboral pereceria requerir.

-Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion. Un buen clima va traer como consecuencia una mejor disposicion
de los individuos a participar activa y eficientemente en el desempefo de sus
tareas. El mal clima, por otra parte, hara extremadamente dificil la conduccion

de la organizacion y la coordinacion de las labores.

-Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion y, a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.

-El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima
laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorada. Una
organizacion que tenga indices altos de ausentismo o que sus miembros estén
insatisfechos es con seguridad una organizacién con un mal clima laboral. La
forma de atacar estos problemas, puede ser dificil dado que implica realizar

modificaciones en el complejo de variables que figuran el clima organizacional.

2.2 Variables claves que condicionan el Clima Laboral.

Segun establece Allende!? se destacan una serie de variables tales como:

-Variables del ambiente fisico. Tales como espacio fisico, condiciones de

ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

2ALLENDE, Maria del Carmen, Trabajo practico cdtedra de Administracién de personal: Higiene y
seguridad laboral (Mendoza, UN Cuyo-FCE, 2001)
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-Variables estructurales. Tales como el tamafio de la organizacion, estructura

formal, estilo de direccion, etc.

-Variables del ambiente social. Tales como el compafierismo, conflictos entre

personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

-Variables personales. Tales como las actitudes, aptitudes, motivaciones,

expectativas, etc.

-Variables propias del comportamiento organizacional. Tales como son la

productividad, ausentismo, rotacion, tensiones, satisfaccion laboral, etc.

2.3 Dimensiones del Clima Laboral
En el clima laboral intervienen una multiplicidad de factores entre los que se

encuentran nueve dimensiones que ayudan a determinar el clima existente en
una determinada organizacion y la vez se relaciona con ciertas propiedades de

éstals.

1.Estructura. Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a las que se ven enfrentados en el desempefio
de su trabajo. El resultado positivo o negativo, estara dado en la medida en que
la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado.

2.Responsabilidad. Los empleados cuentan con autoridad para lograr objetivos,
esto quiere decir que tienen autonomia en la toma de decisiones relacionadas a
su trabajo, la supervision que reciben es general, es decir, el sentimiento de ser

su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3.Recompensa. Se refiere a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo. Esta dimensién puede generar

un clima apropiado en la organiza