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Resumen

La presente investigacion, evalla las condiciones laborales y ocupacionales del personal directivo,
docente y administrativo que presentan sus servicios en esta institucion educativa; la presente
investigacion es de naturaleza descriptiva, cuantitativa y explicativa, en modalidad de campo, la
poblacién encuestada es de 35 docentes y administrativos, aplicandose la técnica del muestreo
probabilistico, mediante el cuestionario CLOUNIng, mismo que plantea tres dimensiones. Asi, los
resultados evidencian que en la dimensién de la gestion institucional prevalece el autoritarismo y el
abordaje de conflictos en la institucion no se consideran importantes; en la dimension de retos
individuales los funcionarios muestran poco compromiso y empoderamiento con la institucion,
prevaleciendo el individualismo; en lo referente a la interaccion predomina el rumor, porque no existe
canales formales de comunicacion, lo que conlleva a un escaso involucramiento; y en la dimension
de reciprocidad, los empleados sienten que no se reconoce su esfuerzo.

Palabras clave: Clima organizacional; liderazgo; participacion; involucramiento; comunicacion;
reciprocidad.

Clasificacion JEL: M540

Abstract

The present investigation, evaluates the labor and occupational conditions of the directive, educational
and administrative personnel who present their services in this educational institution; This research
is descriptive, quantitative and explanatory in nature, in field mode, the surveyed population is 35
teachers and administrators, applying the probabilistic sampling technique, through the CLOUNIng
questionnaire, which raises three dimensions. Thus, the results show that in the dimension of
institutional management authoritarianism prevails and the approach to conflicts in the institution is
not considered important; In the dimension of individual challenges, officials show little commitment
and empowerment with the institution, with individualism prevailing; Regarding interaction, rumor
predominates, because there are no formal communication channels, which leads to little
involvement; and in the dimension of reciprocity, employees feel that their effort is not recognized.
Keywords: Organizational climate; leadership; participation; involvement; communication;
reciprocity.

JEL Classification: M540
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Resumo

A presente investigacéo, avalia as condic¢Ges laborais e ocupacionais do pessoal directivo, pedagdgico
e administrativo que apresenta 0s seus servicos nesta instituicdo de ensino; Esta pesquisa é de natureza
descritiva, quantitativa e explicativa, na modalidade de campo, a populacdo pesquisada € de 35
professores e gestores, aplicando-se a técnica de amostragem probabilistica, por meio do questionario
CLOUNINg, que levanta trés dimensdes. Assim, os resultados mostram que na dimenséao da gestao
institucional prevalece o autoritarismo e a abordagem dos conflitos na instituicdo ndo € considerada
importante; Na dimensao dos desafios individuais, os funcionarios mostram pouco comprometimento
e empoderamento com a instituicdo, prevalecendo o individualismo; Em relacdo a interagdo,
predomina o boato, pois ndo existem canais formais de comunicacdo, o que leva a pouco
envolvimento; e na dimensdo da reciprocidade, os funcionarios sentem que seu esforco nédo é
reconhecido.

Palavras-chave: Clima organizacional; Lideranca; participacdo; envolvimento; comunicacao;
reciprocidade.

Classificacdo JEL: M540.

Introduccion

El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una organizacion y se lo define como
el conjunto de condiciones sociales y psicoldgicas que caracterizan a la organizacion, y que
repercuten de manera directa en el desempefio de los empleados.

Esto incluye elementos como el grado de identificacion del trabajador con la organizacion, la
manera en que los grupos se integran y trabajan, los niveles de conflicto, asi como los factores de
motivacion, entre otros.

El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también necesita sentirse involucrado en un
ambiente confortable para poder trabajar de manera 6ptima, muchos empleados pueden tener todas
las aptitudes necesarias para cubrir perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan
en un ambiente agradable, no lograran desarrollar su potencial.

Desde hace un tiempo los expertos vienen hablando de la importancia del clima laboral a lo interno

de las organizaciones, pero muchas aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que
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presentan es la falta de buenos canales de comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se
sientan parte del proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos.

Lo que poco ayuda en una buena convivencia son las conductas arrogantes de los superiores y los
ataques constantes a los empleados, asi como la falta de reconocimientos e incentivos por el trabajo
bien hecho. Para un trabajador, es importante que, si ha realizado bien su labor, se le felicite; y si
lo ha hecho mal, se le corrija y se le indique como mejorar.

Otro de los elementos que suele alterar el ambiente y provocar conflictos internos es la falta de
equidad entre los trabajadores que desempefian una labor similar, en especial en lo que se refiere
a sueldos y beneficios; 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
profesional comience a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes de retencién de talento
que tenga la organizacién. De hecho, se dice que si no se tiene un buen clima laboral se esta
condenado al fracaso organizacional.

La metodologia planteada para la presente investigacion se fundamenta en el establecimiento de
reglas, manuales de procedimientos que definan las tareas de cada trabajador, permitira que la

rectora propiciar una mayor entrega de poder, confianza y responsabilidad a los subordinados.

Revision de Literatura

Clima organizacional: Definicion, dimensiones e instrumentos de medicion

La norma ISO 9001 (2008) establece: “la organizacion debe determinar y gestionar el ambiente de
trabajo necesario para lograr la conformidad con los requisitos del producto o servicio prestado”.
Desde mediados del siglo XX la tematica acerca del clima organizacional ha sido objeto de estudio
de multiples autores y abordada desde diversos puntos de vista, con el objetivo de analizar su
influencia en el comportamiento, motivacion, desempefio y en la satisfaccion de los trabajadores
(Sandoval, 2004; Gonzalez & Parera, 2005; Cardenas, et al., 2009; Aguirre, Martinez, Vergara &
Chiflas, 2012), y de esta forma plantear opciones que permitan mejorar el ambiente laboral, desde
una perspectiva de desarrollo organizacional (Gonzalez & Parera, 2005).

El clima organizacional es un concepto desarrollado inicialmente por Lewin, Lippitt & White

(1939), desde esa primera aproximacién se han desarrollado una serie de investigaciones que

613 Vol. 7, nim. 3, Julio-Septiembre 2021, pp. 610-628
Whinzon Cuenca Herrera, Maria Isabel Jaramillo Vargas, Amparito Zhapa Amay, Jose Luis Rios Zaruma, Jimena
Elizabeth Benitez Chiriboga



Dom. Cien., ISSN: 2477-8818 —
Vol. 7, nim. 3, Julio-Septiembre 2021, pp. 610-628 T

g
1A CIINLU A%

Caracterizacion del clima organizacional: caso Instituto Tecnoldgico Superior "Ismael Pérez Pazmifio",
ISTIPP

aportaron a la comprension y construccion de numerosas definiciones de clima organizacional, las
mismas que dependen del enfoque tedrico que le den los autores al término.

Por ello, las descripciones varian desde factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, que son externos a los individuos que tan solo las perciben y reflejan,
pero influyen sobre su comportamiento (enfoque objetivista o estructuralista), hasta atributos
percibidos por los individuos dentro de la organizacién, que es la opinion que el trabajador se
forma de ella en virtud de las percepciones y satisfaccion de las expectativas (enfoque subjetivista
o perceptual) (Sandoval, 2004; Iglesias & Sanchez, 2015). Sin duda, el enfoque objetivista y
subjetivista, son las principales corrientes, a través de las cuales los diversos autores han definido
al término.

Sin embargo, existe un tercer enfoque denominado de sintesis o integrador, es el mas reciente
habla sobre la descripcion del término desde un punto de vista estructural y subjetivo, sus
representantes son Litwin y Stringer (Sandoval, 2004; Hesse, Gobmez & Bonales, 2010). Estos
autores, "conciben al clima organizacional como el resultado de la interaccion entre la
conformacién fisica de la organizacién y las caracteristicas personales de los individuos que la
componen™ (Obregoso, 2015).

La fundamentacion tedrica basica sobre el clima organizacional se desarrolla a partir de los
estudios de Lewin (1951), para quien el comportamiento del 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 la organizacion.

Cuando se refiere a caracteristicas personales se estd hablando por nombrar algunas, de la
motivacion, la satisfaccion y las actitudes del individuo que al ser unidas a la percepcion que éste
se hace de su mundo laboral al cual pertenece y a los procesos y la estructura organizacional de la
empresa de la que forma parte, determinan en gran medida el comportamiento que el individuo
tendra en cuanto al rendimiento y productividad de la empresa, se refiere. Posteriormente, Morse
y Reimer (1956) publicaron un estudio realizado en cuatro divisiones de una gran compafiia, en
este estudio analizaban la influencia que tiene la participacion de los empleados en el proceso de
toma de decisiones y sus resultados.

Segln los autores, bajo la influencia de un proceso no participativo la productividad se

incrementaba en un 25%, mientras que en procesos participativos el incremento era tan sélo de un
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20%, sin embargo, en los procesos no participativos se encontraban con una importante
disminucion de la lealtad, actitudes, interés y desarrollo del trabajo. Estos autores son muy
explicitos sobre este punto. Esbozan la situacion de tension tipica que se presenta al interior de un
equipo de trabajo en donde la participacion de ellos frente a la toma de decisiones es minima, si
bien incrementa la productividad en donde el beneficio es Unicamente para la organizacion, la
lealtad y el interés frente al desempefio laboral disminuye, consecuencia negativa tanto para la
empresa como para el empleado, ya que este hecho genera grandes pérdidas a largo plazo viéndose
afectada la eficacia de la organizacidn, mientras que para el empleado su satisfaccion disminuira
en razon de sus necesidades de logro y autorrealizacion.

Siguiendo el estudio desarrollado por Morse y Reimer, primero Likert (1961) y después Katz y
Kahn (1966), desarrollaron estudios enfatizando el contexto humano de las organizaciones, en los
que no solo analizaban los resultados y la eficacia de la organizacién, sino también las
consecuencias sobre el personal. Estos autores consideraban que las condiciones (atmosfera,
clima) creadas en el lugar de trabajo tienen importantes consecuencias sobre los empleados de la
organizacion. Para estos autores dichas consecuencias hacen referencia tanto a nivel de
rendimiento como de satisfaccion de los trabajadores quienes perciben de manera negativa o
positiva el ambiente que esta inmerso en el ambito laboral en el cual se desempefian.

Mas adelante, Litwin y Stringer (1968) consideraron que el clima organizacional atafie a los efectos
subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las
personas que trabajan en una organizacion. Estos autores hacen manifiesto que el estilo de
direccion al interior de una empresa es clave en la percepcion del clima de una empresa, puesto
que por medio de éste, los trabajadores se ubicaran dentro de un sistema abierto o cerrado,
participativo o no participativo, tomando como referente su satisfaccion y rendimiento laboral.
Hubo mas investigaciones de la misma linea de esta época, por lo que algunos acufiaron el término
“los magicos de 1960s” en lo que concierne a la investigacion sobre clima organizacional. Asi por
ejemplo, Tagiuri (1968) afirmo que el clima organizacional es una cualidad relativa del medio
ambiente interno de una organizacion que la experimenta sus miembros e influye en la conducta

de estos.
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Durante la década de los sesenta continuaron publicandose libros y articulos que trataban de
delimitar el concepto de clima organizacional y presentar los resultados empiricos obtenidos en
las investigaciones llevadas a cabo en las organizaciones (Litwin y Stringer, 1968; Tagiuri y
Litwin, 1968). Los estudios experimentales y de campo de esta época incidian en la
operacionalizacion del clima organizacional que parecia consolidarse definitivamente.

Por su parte, Hall (1972) definié clima como el conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibido directa o indirectamente por los empleados, y es, a su vez una fuerza que influye en la
conducta del empleado. Asi mismo, James y Jones (1974) definieron el clima por medio de un
modelo integrador de conducta organizacional. En donde algunas dimensiones del clima
intervienen, modulan las influencias entre los componentes de la organizacion e integran actitudes
individuales y comportamientos relacionados con el desarrollo del trabajo. Campbell (1976)
considera que el clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de diferentes procesos
que se generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacion del
comportamiento.

Mas adelante, Brunet (1987) define el clima organizacional como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y
las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las
variables del medio y las variables personales. Esta definicion agrupa entonces aspectos
organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y castigos,
el control y la supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacion.
Brunet en su libro El clima de Trabajo en la Organizaciones (2011), resalta la existencia de una
polémica bastante grande respecto a la definicion que se tiene del concepto de clima
organizacional. En efecto, el clima de una organizacién puede ser percibido por un individuo sin
que esté consciente del papel y la existencia de los factores que lo componen, es asi como resulta
dificil medir el clima, ya que nunca se sabe concretamente si el empleado lo evalta en funcion de
sus opiniones personales o de las caracteristicas de la organizacion. “No obstante, se ve claramente,
en la documentacion consultada, que los investigadores han querido mas bien circunscribirse al
aspecto metodoldgico de la investigacion sobre clima que llegar a una definicion en coman.

Dos investigadores estadounidenses James y Jones, han circunscrito muy bien la problemaética al

identificar tres modos diferentes de investigacion, no mutuamente excluyentes, del clima (...),
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estas son: la medida multiple de los atributos organizacionales, la medida perceptiva de los
atributos organizacionales y la medida perceptiva de los atributos individuales.”

Centrados en este aspecto, y basandose en las aportaciones de estos autores Brunet (2011)
manifiesta que la medida multiple de los atributos organizacionales considera el clima como un
conjunto de caracteristicas que describen una organizacién y la distinguen de otras en cuanto a sus
productos fabricados o servicios ofrecidos, aspecto econémico, organigrama, etc., considerando
que son relativamente estables en el tiempo y que en cierta medida influyen y determinan el
comportamiento de los empleados dentro de la organizacidn, esta definicidn se apoya sobre bases
facilmente criticables, en cuanto a que se limita al estudio de la relacion gque existe entre el tamafio
de una empresa y el rendimiento de sus empleados, a través del andlisis de la tasa de rotacion, el
ausentismo y el nimero de accidentes, dejando a un lado la interpretacion que el individuo hace

de su situacion en el trabajo causa directamente relacionada con su comportamiento.

Climay Cultura Organizacional
Cuando hablamos sobre Clima Organizacional, nos referimos a las percepciones de los empleados
de su lugar de trabajo, la toma de decisiones, las relaciones interpersonales entre los empleados
(jefes y comparieros), la comunicacién informal, entre otros, estd vinculado con el ambiente
laboral. Es algo asi como la atmoésfera dentro de la compatfiia o como “lo que se respira en ella” y
tiene que ver con el conjunto de sentimientos y emociones favorables y desfavorables con la cual
los empleados valoran su trabajo.
Caracteristicas del Clima Organizacional, la teoria de las nueve dimensiones
Segln Litwin y Stinger (1978): 1. Estructura 2. Responsabilidad 3. Recompensa 4. Desafio 5.
Relaciones 6. Cooperacion 7. Estandares 8. Conflictos 9. Identidad.

a. Estructura
Representa la percepcién que tienen los miembros de la organizacidn sobre la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites y otras limitaciones presentes en el desarrollo de su trabajo.

b. Responsabilidad
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre su autonomia en la toma de decisiones
en el trabajo. + AUTOCONTROL + AUTOESTIMA + CONFIANZA

c. Recompensa

617 Vol. 7, nim. 3, Julio-Septiembre 2021, pp. 610-628
Whinzon Cuenca Herrera, Maria Isabel Jaramillo Vargas, Amparito Zhapa Amay, Jose Luis Rios Zaruma, Jimena
Elizabeth Benitez Chiriboga



Dom. Cien., ISSN: 2477-8818 —
Vol. 7, nim. 3, Julio-Septiembre 2021, pp. 610-628 T

g
1A CIINLU A%

Caracterizacion del clima organizacional: caso Instituto Tecnoldgico Superior "Ismael Pérez Pazmifio",
ISTIPP

Corresponde a la percepcion de los miembros de la organizacion sobre la adecuacion de un sistema
activo de recompensas, recibidas por un trabajo bien hecho o una gestion destacada. Es la medida
en que la organizacion le da méas uso a la figura del premio que a la del castigo.

d. Desafio
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion sobre los retos y pruebas
que impone el trabajo en su dia a dia. La organizacién busca promover la aceptacion y receptividad
de un esquema de riesgos calculados, con la finalidad de alcanzar objetivos propuestos.

e. Relaciones
Es la percepcidn por parte de los miembros de la organizacidn en cuanto a la existencia y necesidad
de un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales, tanto entre pares como entre
jefes y subordinados.

f. Cooperacién
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda
por parte de los niveles directivos, y de otros empleados del equipo de trabajo. El énfasis esta
puesto en el apoyo mutuo, en todos los niveles de la organizacion.

g. Estandares
Es la percepcion de los miembros de la organizacion acerca del énfasis y el enfoque que ponen las
organizaciones sobre las normas de rendimiento de sus trabajadores.

h. Conflicto
Es el grado de aceptacién que poseen los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, en cuanto a las opiniones discrepantes que se puedan generar en el entorno laboral.

i. Identidad
Es el sentido de pertenencia que tienen o deben tener los miembros de la organizacion para con la
organizacion en si, mismo que es un elemento valioso dentro del grupo de trabajo. Ademas, es una
manera de enlazar los objetivos personales con los de la organizacion.
Cada organizacion genera una cultura especifica y en esos términos busca a personas que se
adapten a ella y puedan desarrollar sus capacidades, apoyando los procesos y objetivos
organizacionales. Y es alli donde entran a jugar un papel de suma importancia, las estrategias de
la psicologia organizacional, la cual se encarga de identificar y conocer a las personas explorando

sus motivaciones asi como la mejor forma de poner en juego las competencias que poseen, el buen
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manejo de una adecuado clima organizacional que permita a los individuos adaptarse facilmente.”
Centrados en este aspecto, y conociendo el nacimiento de esta rama de la psicologia se da espacio
entonces al término de clima organizacional, el cual segun investigaciones se plante6 en la década
de los sesenta por Lewin con su trabajo Espacio Vital, definido “como la totalidad de los hechos
que determinan la conducta de un individuo”. Ademas hace énfasis en la relacion del hombre con
el medio. Sugiere Lewin “la existencia de mente cerrada o abierta dependiendo de su relacion con
el medio junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de
sistemas al estudio de las organizaciones.

Asi, “Talcott Parsons, (citado por Rodriguez, 1999) habia propuesto una teoria llamada Teoria
sistémica en la que las organizaciones resultaban ser un subsistema de la sociedad. Esta teoria
proponia, un camino que permitiera integrar la personalidad que es la que ubica al actor y sus
necesidades individuales, el sistema social organizacional el cual es el que engloba los medios y
condiciones, y los niveles culturales que lo engloba todo. Esta integracion podria producirse a
través de los roles que es la funcion que cumple dentro de un sistema social, los status que es su
ubicacién en la sociedad y las expectativas, tomando en consideracion las orientaciones de
personalidad y las orientaciones normativas; sin embargo, esta teoria no pudo ser adecuadamente
comprendida y acogida, por cuanto el desafio del momento tenia un sentido eminentemente

practico y resultaba muy dificil para los

Funcidn del Clima Organizacional

Define limites, genera un sentido de identidad para los miembros, facilita el compromiso, permite
mantener la estabilidad y unidad de la organizacién, define pautas y normas, controla y guia los
comportamientos de las personas que participan en ella.

Enfoques y Modelos sobre el Clima Organizacional

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.
El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual. Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente

permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra dentro
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de una misma empresa. El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico. Las
percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran variedad
de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

¢Qué factores se puede considerar que intervienen en esa percepcion del clima laboral? Son,
evidentemente, muchos y no siempre conocidos o controlables, pero de una manera general y
abriendo el abanico a los colectivos de empresas y trabajadores, si es posible sistematizar esos
factores. En estudios y trabajos sobre ésta materia, en diversas empresas, y de acuerdo con la
experiencia laboral y de consultores de empresas, se ha llegado a las siguientes conclusiones al
respecto. En base a los factores que se van a enumerar.

Factores basicos y subfactores. Serian éstos los nucleos fundamentales en los que se apoya, en la
actualidad, la valoracion que los empleados hacen del clima laboral en el que estan inmersos:
Motivacion en la empresa; Motivacién en el trabajo; Motivacion econémica y Ambiente laboral
Motivacion en la empresa: Son el conjunto de estimulos que siente un empleado y que potencian
su percepcion de su empresa como tal, como organizacion y como lugar en el que trabaja, se realiza
y gana una remuneracion. Esos estimulos pueden ser positivos o negativos, produciendo
motivacion o desmotivacion. A su vez esta influida por varios subfactores, tales como: -
Reconocimiento del trabajo y de la labor del empleado por parte de la empresa- Posibilidades de
promocion- Atencidn, por parte de los mandos, a las sugerencias del empleado- Estabilidad en el
empleo- Posibilidades de aprendizaje y formacion: “Orgullo de marca” (entendida como
satisfaccion ante los demas por su propia empresa) - Implicacion del empleado en la empresa-
Horario de trabajo- Comunicacién vertical y horizontal

Motivacion en el trabajo: Es el conjunto de estimulos que siente un empleado, ubicado en un
determinado puesto de trabajo en la empresa u organizacion, que potencian su percepcion de su
propio trabajo, el que esta realizando y que desarrolla en y desde ese puesto de trabajo. También
aqui, esos estimulos pueden ser positivos 0 negativos, motivadores o desmotivadores. Esta

influida, entre otros, por los siguientes subfactores: - Nivel de responsabilidad que tiene un
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trabajador en su puesto de trabajo- Contenido del propio trabajo que realiza- Autonomia y
posibilidades de iniciativa que tiene el trabajador en su puesto de trabajo- Posibilidades de
potenciacidn, en el puesto de trabajo desempefiado, de las capacidades que tiene el trabajador (de
formacion, de estudios, de experiencia acumuladas) - Posibilidades de autorrealizacion por parte
del trabajador.

Motivacion econdémica: Se trata del estimulo que siente un empleado en razén de las
remuneraciones econdmicas, de todo tipo, que obtiene en su puesto de trabajo. Ambiente laboral:
Esta conformado por el entorno laboral que rodea a cada empleado. Ese entorno lo constituyen las
personas que le rodean. Normalmente seran sus jefes y sus comparfieros en sus diferentes niveles.
Como en los casos anteriores, tendra efectos positivos o negativos, creando percepciones
favorables o desfavorables en el empleado. Podemos considerar dos subfactores: Relaciones con
compafieros; Relaciones con sus jefes
Ambiente de trabajo: Esta formado por el entorno fisico y material que rodea al trabajador en su
propio puesto de trabajo, también puede ser motivador o desmotivador. Esta influido por los
siguientes subfactores: Ergonomia; Puesto de trabajo (en sus aspectos fisicos y materiales);
Ambiente fisico que le rodea (luz, calor, frio, corrientes, etc.)

Ese conjunto de factores y subfactores enunciados que se han sistematizado y que podian, en
opinion de otras personas y estudiosos, ser otros diferentes, constituyen las variables a medir para
el andlisis del clima laboral. Para ello, lo mas utilizado, son los cuestionarios de medicion de clima
laboral. Estos, en nuestro caso, abarcan en sus preguntas y en sus criterios de valoracion y analisis
este abanico de factores y subfactores enumerado. De este modo, es posible terminar en un informe
a la empresa u organizacion de que se trate, en el que se valoren todas y cada uno de los aspectos
considerados, permitiendo asi dar una medida del nivel del clima laboral de esa empresa u

organizacion

Metodologia
El Clima Organizacional, como fendmeno social, puede ser cuantificado, analizado y evaluado;
este procedimiento sigue los mismos criterios del método cientifico y sus resultados son obtenidos

de fuentes primarias, que puede abarcar el total de la poblacion involucrada.
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Es una investigacion descriptiva porque permite saber las preferencias, creencias y satisfaccion de
los clientes internos para desarrollar nuevas estrategias con el propésito de conocer sus
inconformidades y mejorarlas para la obtencién de mejores resultados.

Es cuantitativa porque relaciona las variables numéricas tanto la variable dependiente como las
variables independientes con el fin de obtener los resultados necesarios para dar la solucién al
problema del instituto.

Esta investigacion es explicativa al medirse el grado de relacion existente entre las variables del
problema de la investigacion, mediante lo cual se conocié si el cambio dado en algunas de ellas
genera cambios para poder obtener una propuesta y solucionar el problema.

Este estudio se realizo en las instalaciones de Instituto Superior Tecnoldgico Ismael Pérez Pazmifio
y la base de informacién se obtuvo de las 35 personas investigadas entre personal docente y
administrativo.

El clima organizacional es, el conjunto de variables que determinan el nivel de la percepcion que
tiene el personal sobre las condiciones de trabajo en el cual se desempefia y su interaccion con el
entorno. Asi, el CLOUNIng es el resultado de una rigurosa investigacion bibliografica y su
adaptacion al medio educativo, es producto del andlisis de expertos en el area y del personal
involucrado. La version inicial, aplicada a diferentes instituciones educativas, consta de 37
variables que componen la escala y de 4 variables auxiliares que servirian para evaluar su validez.
Las respuestas solicitadas se reflejan en una escala tipo Likert que oscila del 1 (en desacuerdo) al
7 (de acuerdo), que permitio al encuestado posicionarse y discriminar en sus respuestas. En la
encuesta se incluyeron preguntas sobre Liderazgo, Calidad y Satisfaccion, con el fin de poder

establecer la validez de la escala de medida
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Resultados

Dimension: Gestion institucional

Figura 1: Valoracion a la Gestion Institucional

Gestion Institucional

350 50,00%
o 45,31% 45,00%
40,00%
250 35,00%
200 30,00%
25,00%
150 16,60% 20,00%
100 15,00%
10,00%
2,04% '
50 ' 9
2,04% 5,00%
0 0,00%

il TOTAL e Oy

Fuente: Elaboracién propia

Los funcionarios sefialan que hay diferencias en el liderazgo que se ejerce, haciendo alusién a que
éste depende del servicio, puesto que en algunas coordinaciones se impone la decision de la rectora
y otras que solo ejercen el poder con temas de alineacion.

Se hace referencia a que no existiria coordinacion y buena comunicacion entre las coordinaciones.
Se observa distancia en relacién al personal y la direccion, se ha percibido autoritarismo.

Los sentimientos asociados se caracterizan por el desgano, frustracion, estrés y menos motivacién
por ir al trabajo.

Con respecto a las coordinaciones dan a conocer que éstos se comprometen y destacan la labor
que hacen, mencionando que sus gestiones muchas veces dependen de niveles superiores y por lo
mismo, se ven limitadas.

El abordaje de los conflictos vivenciados en el ITSIPP no es considerado importante, ya que en
ocasiones estos no se abordan o no se resuelven. Por ende, hay una demora en las soluciones y

esto hace que se agranden, causando problemas interpersonales. Dentro de las causas de los
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conflictos se menciona el incumplimiento del trabajo de algunos docentes, esto implica mayor
sobrecarga para otros docentes. Asimismo, la escasez de recurso humano afectaria la sobrecarga

docente y administrativa.

Dimension retos individuales

Figura 2: Valoracién de los Retos Individuales

Retos Individuales
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Fuente: Elaboracion propia

Es importante mencionar que los datos reflejan un compromiso con la institucién, en un ambiente
bueno, se adaptan rapidamente a nuevas situaciones, manteniendo los estandares de desempefio.
Los funcionarios también perciben poco compromiso y motivacion. Para los funcionarios la
participacion significa que todos estén involucrados y hacen una comparacion con el pasado,
visualizando actividades para mejorar la convivencia y el dialogo, en contraposicion al
individualismo que viven actualmente.

Consideran que hay poca participacion de los funcionarios, ya que a nivel general no se sienten

motivados y hay poco tiempo para participar.
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Dimension Interaccién

Figura 3: Valoracién de la Interaccion

Interaccion
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Fuente: Elaboracion propia

Se debe recalcar que los datos arrojan que existirian problemas de comunicacion, predominando
el rumor; los documentos no se comunican. En relacion a los canales por los cuales los
funcionarios se enteran de la informacién, destacan los pasillos, comentarios, rumores, reloj
control, memos, reuniones. Estos problemas de comunicacion ante escenarios de conflicto y/o
cambio, hacen que los funcionarios perciban un bajo involucramiento en el cambio, ya que no son
informados de los temas relevantes.

Con respecto al reconocimiento, los funcionarios sienten que no se reconoce a la persona y
tampoco el trabajo del otro. ElI no reconocer el trabajo del otro crea distanciamiento, el cual
proviene no solo de niveles jerarquicos sino que también entre comparfieros de trabajo. A veces
sienten que solo se reciben criticas y esto genera resentimiento. Cuando hay un esfuerzo en equipo,
como el caso de la acreditacion, se observa un sentimiento de falta de agradecimiento y una
percepcion de injusticia a causa de la retribucion poco equitativa. De parte de la Direccion, faltaria
reconocimiento y valoracion del trabajo, dando a conocer que no hay instancias para ello y ademas
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faltan las condiciones basicas para trabajar, “pequefios detalles que hacen que nuestra vida sea
mejor”.

El exceso de trabajo genera estrés y cansancio, problemas interpersonales, poco tiempo para
preocuparse de otros. En cuanto a los conflictos con otras carreras, se alude a que en algunos casos

hay relaciones distantes y falta de apoyo.

Conclusiones

El Clima Organizacional no depende de una sola persona, sino de todos y cada uno de los
miembros del Equipo de Trabajo. La percepcion colectiva no debe forzarse ni manipularse; mucho
menos condenarse y sancionarse. Esta debe ser fluida y honesta. La presion y la negatividad no
ayudaran a mejorar el Clima Organizacional. Las mejoras no son individuales, sino colectivas. El
trabajo en equipo es vital. Siempre lo ha sido, siempre lo seré.

A continuacidn se sugieren algunos puntos de vista que se podrian tomar en cuenta en el analisis
del clima organizacional y sobre todo en el planteamiento de précticas efectivas:

Cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento importante en el Clima Organizacional

Debe existir un canal de comunicacion entre todos los miembros que conforman la organizacion,
mismo que sea uniforme y de fécil interpretacion.

Dar énfasis en el apoyo mutuo entre todos los miembros de la organizacion, desde arriba y desde
abajo, vertical y horizontalmente. Es preciso alejar del clima organizacional el sentimiento que
tienen algunos miembros de que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles.

Los miembros de la organizacion deben observa con claridad los modelos de liderazgo formal y
las manifestaciones de liderazgos informales dentro de la organizacion

Establecimiento de reglas, manuales de procedimientos que definan las tareas de cada trabajador,
la rectora debe proponer una mayor entrega de poder, confianza y responsabilidad a los
subordinados.

El no utilizar los términos adecuados para dar algunas instrucciones, también es un generador de
conflictos que algunas personas se pueden mostrar pasivas y otras agresivas. El desarrollo de un
mejor clima organizacional simplemente requiere una apertura emocional y practica de los

tomadores de decisiones, como marco de motivacion para todos sus colaboradores.
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