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PRESENTACION

El presente trabajo contiene informacion acerca de cémo influye un clima
organizacional dentro de la Universidad Iberoamericana Tecnologica (UTECI), y
como esto ha influido en la organizacién y crecimiento dentro de la misma ya que
se ha observado un mal clima laboral entre empleados y se pretende con este
proyecto poder evitar esta problematica y que todo pueda fluir como un engranaje
y que todos los trabajadores de distintas areas puedan ir de la mano unos con otros

y asi poder encontrar las metas que la universidad busca.

El Clima Organizacional es un tema importantisimo para casi todas las
organizaciones en la busqueda del mejoramiento continuo, de ahi la importancia

que reviste el estudio sistematico el comportamiento de este.

El Clima Organizacional se ha transformado en el instrumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia laboral, condicion
fundamental en la actualidad, caracterizado por la intensa competencia en los

distintos ambitos.




JUSTIFICACION

En la actualidad las nuevas normas y sistemas de calidad son mas exigentes
debido a la competencia global que existe , muchas empresas carecen de un
sistema de evaluacion laboral, lo cual origina conflictos en muchos empleados
porque no saben realmente lo que sus jefes esperan de ellos, en muchos de los
casos los trabajadores no sabe ni tienen idea de sus metas dentro del trabajo y
cuando se presta alguin asenso u incentivo siempre existen inconformidades , de
igual manera la alta gerencia genera decisiones mal tomadas por no tener un
sistema adecuado de evaluacién laboral lo cual perjudica tanto al empleado como

a la empresa.

Porque hoy dia el clima organizacional es un tema importantisimo para casi todas
las organizaciones en la busqueda del mejoramiento continuo, de ahi la importancia

que reviste el estudio sistematico el comportamiento de este.

El Clima Organizacional se ha transformado en el instrumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia laboral, condicion
fundamental en la actualidad, caracterizado por la intensa competencia en los

distintos a&mbitos.

El clima es la “atmosfera” psicoldgica y social que rodea el ambiente de trabajo,
es el conjunto de percepciones que tienen los trabajadores acerca de las
condiciones del ambiente de trabajo y la resultante de las emociones, sentimientos
y actitudes que surgen en las comunicaciones e interacciones de los integrantes de

una organizacion. (Hernandez y Rodriguez, 1994, p.68)

Hoy en dia, los empleados son percibidos como una fuente de valor hacia la

empresa, pero hasta hace poco, se consideraban principalmente un gasto que hay

gue reducir. La naturaleza del trabajo que desempefan las personas sigue




evolucionando, se pedia a las personas que dejaran la inteligencia en casa, pero
hoy se les pide que la usen en beneficio de la empresa. Los procesos en los que
participan los trabajadores requieren cada vez mas el uso de su capacidad
intelectual; los trabajadores tienen que tomar decisiones y buscar recursos sobre la
marcha. (Chiavenato, 2002).

Sin embargo, estos procesos se caracterizan por ser poco estructurados,
espontaneos y sin apenas planificacion que en algunos de los casos todas estas
evaluaciones no existen y por consecuencia los asensos u otros incentivos se dan
injustamente y con criterio sin bases y esto puede ser también un problema y
causante de un mal clima organizacional, por ello muchas organizaciones, tanto
publicas como privadas, estan adoptando nuevos sistemas o técnicas de evaluar el
desempefio laboral y el clima organizacional con el objetivo Ultimo de mejorar el

clima laboral y rendimiento.
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CAPITULO I:
CLIMA ORGANIZACIONAL.

El Clima Organizacional es un tema importantisimo para casi todas las
organizaciones en la busqueda del mejoramiento continuo, de ahi la importancia

gue reviste el estudio sistematico el comportamiento de este.

El Clima Organizacional se ha transformado en el instrumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia laboral, condicion
fundamental en la actualidad, caracterizado por la intensa competencia en los

distintos ambitos.

El clima es la “atmosfera” psicoldgica y social que rodea el ambiente de trabajo,
es el conjunto de percepciones que tienen los trabajadores acerca de las
condiciones del ambiente de trabajo y la resultante de las emociones, sentimientos
y actitudes que surgen en las comunicaciones e interacciones de los integrantes de

una organizacion. (Hernandez y Rodriguez, 1994, p.68)

Hernandez y Rodriguez, (1994). Menciona que el mundo de las empresas tiene
claro que el activo mas importante de cualquier compafiia es su factor humano y es
claro que el hombre que trabaja ha dejado de ser una maquina generadora de
dinero. Partiendo de esto, los directivos deberan cuidar y potenciar al maximo este

activo, implantando en la compafia un clima laboral propicio para los empleados
(p.68).

Es evidente que existen tantas formas de satisfacer a los trabajadores, como
numero de ellos. Pero tampoco se trata de que los directivos inventen multiples

maneras de cubrir necesidades y deseos de las personas, ya que se pueden



distinguir pautas comunes de comportamiento en los trabajadores cuando se

priorizan las necesidades del espiritu.

Desde inicios del siglo XIX, se ha puesto en evidencia el papel de los
componentes fisicos y sociales sobre el comportamiento humano. Asi es como el
clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su

rendimiento, su productividad y su satisfaccion.

En este estudio pretende dar importancia a la satisfaccion laboral como expresion
de la percepcion individual del Clima Laboral de los miembros de la organizaciéon y

las situaciones de conflicto que surgen de las relaciones interpersonales.

1.1 Concepto de clima organizacional

Plantea; Gonzélez, (2012), que el clima organizacional es la expresion personal
de la percepcién que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la

que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion”.

Para Odalis Rojas “el clima laboral es producto de las percepciones personales
y estas percepciones estdn matizadas por las actividades, interacciones y

experiencias de cada uno de los miembros”

En las literaturas diversas revisadas y leidas se han encontrado diferentes
conceptos o definiciones sobre Clima organizacional los cuales se escriben a

continuacion:

e “Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y
facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos
de direccion, unas normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la
percepcion individual, lo fundamental son unos indices de dichas caracteristicas.”
(Forehand y Glimer, 1964)




e “Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicolégico) que
el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interacciébn entre ambos; lo
importante es como percibe un sujeto su entorno sin tener en cuenta como lo
percibe otro; por tanto, es mas una dimension del individuo que de la organizacion”.
(Seis dedos, 1996)

Ahora bien; La definicién de clima y sus atributos principales tiene dos lados. Por
un lado, existen autores que situan el clima como real, externo al individuo, frente a

una mayoria que acentla su dimensién psicolégica.

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,
evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la

organizacion.

Resaltando que las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacién y sobre su correspondiente comportamiento, el cual
tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacién como,
por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacién, por mencionar

algunas. (Litwin y Stinger 1978).

Por otro lado, hay autores que defienden una idea de clima como elementos, la
cual se corresponderia a la organizacion fisica de los componentes de una empresa

frente a una dimension del proceso que se relaciona con la gestion de los RRHH.

Como lo hacen notar Litwin y Stinger: “El Clima Organizacional es un fenbmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”.

Menciona; Chiavenato, (2000), indica que el clima laboral es el ambiente interno
que viven los empleados en una organizacion. El mismo estd compuesto por

relaciones interpersonales, trato entre compafieros de trabajo, jefe y subordinados.




Por su parte Hall, (2002), manifiesta que el clima organizacional se comprende
como las percepciones que tienen los empleados en relacion al ambiente laboral,

las cuales influyen directa o indirectamente en la conducta de los trabajadores.

Por otro lado, Gaus y Tregine, (2006), determinan que el clima laboral es un
indicador fundamental de la vida de la empresa condicionado por normas internas,
condiciones ergonomicas, actitudes, estilos de direccion, remuneraciones y

satisfaccion.

Destaca; Mintzberg, (1988), el Clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, como la estructura social y organizacional, niveles de
tecnologia, procesos de decision, identificacion de necesidades de los miembros de
la organizacion, entre otros. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en dicho medio ambiente,

con motivacion y entusiasmo o con desagrado o temor.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral, en cuanto a las
actividades desempefiadas, actitudes de las personas y sentimientos que puedan

generar en cuanto a la satisfaccion de la labor que desempenia.

En este sentido, Gordon, (1997), plantea el concepto de clima, remitiendo a una
serie de aspectos propios de la organizaciéon. Se trata de un concepto
multidimensional, a diferencia de otros que estan referidos a procesos especificos
que tienen lugar en la organizacion, tales como el poder, el liderazgo, el conflicto o

las comunicaciones.

Analizando lo anteriormente expuesto se puede determinar que el clima de una
organizacion constituye la personalidad de la misma, debido a que, asi como las
caracteristicas personales de un individuo conforman su personalidad, en el clima

de una organizacion se conforma a partir de sus percepciones y caracteristicas.

A pesar de esta globalidad del concepto de clima, y a pesar de haber surgido a
partir de una compresion de la organizacion como un sistema abierto, el clima de

una organizacion es entendido habitualmente como medio interno, cabe resaltar




que la atencion se centra en variables y factores internos de la organizacion y no a

los factores del entorno en que la organizacion se encuentra inmersa.

Desde la perspectiva de Salazar, (2009). Definir el concepto de clima
organizacional implica tratar un grupo de componentes y determinantes que, en su
conjunto, ofrecen una visibn global de la organizacion. Como nocién

multidimensional comprende el medio interno de la organizacion.

1.2 Componentes del clima laboral
Los componentes y determinantes que se consideran con frecuencia son

» Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, entre

otros.

« Caracteristicas estructurales: como el tamafo de la organizacion, su estructura

formal, el estilo de direccion, etcétera.

* Ambiente social: que abarca aspectos como el companerismo, los conflictos

entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

» Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las

motivaciones, las expectativas, etcétera.

+ Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension,

entre otros.

Sin embargo; la totalidad de estos componentes y determinantes configuran el
clima de una organizacion, que es el producto de la percepcién de estos por sus

miembros.

El clima organizacional, por tanto, es el resultado de la interaccién entre las

caracteristicas de las personas y de las organizaciones.




Los factores y estructuras del sistema organizacional producen un clima
determinado en dependencia de la percepcion de estos por parte de sus miembros.
El clima resultante induce a los individuos a tomar determinados comportamientos.
Estos inciden en la actividad de la organizacion y, por tanto, en su sentido de
pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, asi como en su efectividad,
eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempefio general de la organizacion.
(Salazar, 2009, p.120).

1.3 Importancia del Clima Organizacional

Es sabido que el clima laboral incide en el comportamiento de los trabajadores y
por ende en su productividad, es por ello que la medicion y analisis del mismo han
cobrado vigencia, ya que a través de estrategias de mejora es posible contar con

un clima sano.

Lo expuesto, Robbins y Coulter, (2005), afirman que es importante diagnosticar
el clima organizacional ya que el mismo incide en la productividad, ausentismo,

niveles de rotacion, sentido de pertenencia y en satisfaccion la satisfaccion laboral.

Por su parte Segun Hunt, (1993), el Clima no se ve ni se toca, pero tiene una
existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez
el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacion
tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo que

sus patrones se perpetten.

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que

afectan ese ambiente. (Méndez, 2006).

Por lo tanto, se debe generar un clima laboral estable, es un factor intangible que
representa una inversion a largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben
percatarse de que el mismo forma parte del activo de la empresa y como tal deben

valorarlo y prestarle la debida atencion.




1.4Dimensiones del Clima Organizacional

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional se destaca la técnica
de (Litwin y Stinger), que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la
organizacién. Este cuestionario esta basado en su teoria, y postula la existencia de

nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa.

e Estructura: Representa la percepcién que tiene los miembros de la empresa
u organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de sus tareas.

e Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. La supervision que reciben es de tipo general, o sea el sentimiento de ser
su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

e Recompensa: Corresponde 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 més el premio que el castigo.

e Desafio: La medida en que la organizacion promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

e Relaciones: Es la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

e Cooperacion: Es el espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo.

e Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone
la organizacion sobre las normas de rendimiento.

e Conflictos: Se aceptan las opiniones discrepantes y se enfrentan y

solucionan los problemas tan pronto se presentan.




e |dentidad: Es un elemento importante y valioso dentro del equipo de trabajo.

Es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Cabe destacar que el conocimiento del Clima Organizacional brinda
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, introducir cambios planificados, tanto en las
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o0 en uno o0 mas

de los subsistemas que la componen.

Destacando asi la importancia de esta informacion se basa en la comprobacion
de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles

de motivacion laboral y rendimiento profesional.
Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de:
* Actitudes hacia la compaifiia y la gerencia de la empresa
* Actitudes hacia las oportunidades de ascenso
+ Actitudes hacia el contenido del puesto
* Actitudes hacia la supervision
* Actitudes hacia las recompensas financieras
* Actitudes hacia las condiciones de trabajo
* Actitudes hacia los comparieros de trabajo
Aspectos de clima laboral

Al realizar un estudio de clima laboral, existen una sumatoria de factores
objetivos, materiales, subjetivos y preceptlales que se deberian tener presentes.
Para medir el clima laboral se utilizan escalas de evaluacion que, por un lado, miden
aspectos objetivos-materiales que son con sus colaboradores y guiarlos, la forma
de comunicarse, el grado de entrega de los empleados hacia la empresa, las

relaciones interpersonales, el nivel de motivacién de los empleados, la satisfaccion




de los empleados con elementos relacionados con su trabajo y la autonomia o

independencia de las personas en la ejecucion de sus labores.

1.5 Descripcion del clima organizacional

Las anteriores definiciones permiten establecer que el clima organizacional es la
identificacion de caracteristicas que hacen los individuos que componen la
organizaciéon y que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario para su
estudio, la consideracibn de componentes fisicos y humanos, donde prima la
percepcion del individuo dentro de su contexto organizacional, (Garcia, 2009).

Ahora bien, es importante analizar las dimensiones, que esta sustenta:

Rodriguez y Méndez, (2006). Argumentan que la clasifica las dimensiones
propuestas por los autores sefialados de acuerdo a los tres tipos de factores de
Brunet (1987):

e Factores psicologicos individuales
e Factores grupales

e Factores organizacionales.

Pero a diferencia del modelo de referencia en el modelo que se utiliza en esta

investigacioén, se dividen los factores organizacionales en objetivos y subjetivos.

En el XXI congreso internacional, Asociacién Nacional de Facultades y Escuelas
e contaduria y administracion (ANFECA); Los Factores Organizacionales son los
factores o atributos de la organizacion que afectan el clima organizacional, entre los
cuales algunos autores destacan: comunicacion y difusion de politicas, modelo de
toma de decisiones, estructura organizacional, nivel jerarquico y su influencia en el
cargo, riesgos laborales e institucionales, infraestructura fisica, equipamiento

tecnoldgico y dotacion de insumo docente.




1.6 Los factores

Los Factores Organizacionales, como se indica anteriormente derivé en la

conceptualizacion de dos tipos de factores:

e Factores Organizacionales Objetivos que eran aquellos que se espera
sean percibidos de manera semejante bajo una misma cultura y contexto.

e Los Factores Organizacionales Subjetivos que estan relacionados a
percepciones subjetivas, como es caso de sueldos y salarios,

Por lo tanto; conformado por factores: personales, grupales, organizacionales
objetivos y organizacionales subjetivos, (Prisco y Salaiza, 2012).

Para analizar la relacion entre el Clima Laboral y los factores de motivacion de
una institucion educativa y el instrumento usado en su investigacion por Diana
Veldzquez Ramirez (2012), elaborado a partir de los propuestos por (Litwin, et
al.,2019)

Para ellos las instituciones de educacién superior, integran un modelo de clima

organizacional, quedando los siguientes factores:

e Motivaciéon Intrinseca. Es el grado de interés que siente el académico
respecto a su trabajo debido a factores provenientes del mismo (variedad, identidad,
significacién, autonomia y auto retroalimentacion).

e |dentidad. Es el grado de conocimiento e identificacién de los académicos
con la organizacion y el orgullo de pertenencia, que los lleva a actuar con lealtad y
compromiso hacia las metas y valores colectivos de la organizacion.

e Autonomia. Percepcion de independencia o posibilidad de actuar y pensar,
sin depender del deseo de otros en relacion a los procedimientos de trabajo, los
objetivos y las prioridades.

e Trabajo en Equipo es la percepcion del grado en que los miembros de la

organizacion colaboran y cooperan entre si, se apoyan mutuamente y mantienen




relaciones de amistad y compafierismo. En sintesis, el trabajo en equipo es la
percepcion de los individuos sobre el compromiso, la sinergia, responsabilidad y las
destrezas que los miembros de la organizacion manifiestan.

e Apoyo es la percepcion que tienen los académicos acerca del respaldo y
tolerancia de su comportamiento dentro de la institucidn; esto incluye el aprendizaje
de los errores por parte del académico, sin miedo a las represalias de sus superiores
0 compaiieros de trabajo.

e Administraciéon del conflicto. Percepcion que tienen los académicos,
acerca de la posibilidad de que la direccion de la institucién propicie el que ellos
manifiesten diferencias de opinidn en ciertos aspectos del trabajo; y del grado en el
cual, en el ambiente de trabajo, se dirimen las diferencias de opinion.

e Respeto. Percepcion que tienen los académicos del trato digno que reciben
como personas. Percepcion de la organizacion. Es la imagen con la que el
académico supone que es vista la institucion.

e Vision es la percepcién de los fines de la organizacién, que representan una
fuerza motivacional para el trabajo. Es la fuente de inspiracion de la organizacion,
ayudando a trabajar por un motivo y en la misma direccion a todos los colaboradores
de la institucion.

e Estructura percepcidon que tienen los académicos acerca de las tareas que
realizan, de la manera en que esta disefiado el contenido y jerarquia de los puestos;
de la claridad y limitaciones de las reglas, procedimientos y tramites en el desarrollo
de su trabajo

e Comunicacion es la percepcion que tienen los académicos acerca de los
canales de informacion que tiene la institucion y de la forma en que fluye en los
diferentes niveles jerarquicos, asi como la libertad para comunicarse abiertamente
con los superiores, para tratar temas sensibles o personales con la confianza
suficiente de que esa informacién no sera empleada indebidamente.

e Condiciones de trabajo es la percepcion de los académicos acerca del
espacio en el cual se desenvuelve la vida diaria de la organizacion, que les permite
realizar su trabajo con calidad y comodidad, (considerando condiciones tales como

ruido, iluminacion, color, masica, humedad, temperatura, higiene y seguridad), en




donde el equipo y la distribucion de personas y del material permiten operaciones
de trabajo eficientes y efectivas.

e Innovacién percepcion de los académicos sobre el &nimo y el apoyo por
parte de la direccién para promover la creatividad de las personas y motivarlas a
asumir riesgos en la busqueda de nuevas formas de hacer su trabajo; pensando
siempre en eficientar el tiempo y los recursos necesarios para la realizacion de sus
actividades.

e Reconocimiento indica los sentimientos de los académicos de sentirse
recompensados (felicitaciones, distinciones y reconocimientos personales) por un
trabajo bien hecho en oposicion a la critica y el castigo.

e Sueldos y salarios la percepcion de justicia y equidad en el salario y
compensaciones recibidas.

e Capacitacion y desarrollo es la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de las posibilidades reales y permanentes de continuar su
formacién personal y profesional, til para el desempefio de sus actividades.

e Promociodn y carrera es la percepciéon que los académicos tienen acerca del
sistema de la institucion, para que hacer una carrera y crecer en la organizacion.

e Equidad es la percepcion que los académicos tienen acerca de la existencia
de politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion. No es soélo el
equilibrio entre sus esfuerzos y las recompensas recibidas, sino también la relacién
que guarda este equilibrio con las recompensas que se les brindan a las otras
personas por sus esfuerzos

e Presion percepcién que tienen los académicos en relacion a la exigencia de
trabajo que la organizacion coloca sobre ellos (carga de trabajo/tiempo). (Garza
Puente,2010)




Es importante subrayas que las dimensiones utilizadas en el modelo de las
instituciones de educacion superior (IES) coinciden en su mayor parte con las
consideradas por Diana Guadalupe Garza Puente (2010), pero en el modelo
utilizado se agregan ademas Estructura, ldentidad, Respeto y Administracion del

conflicto

Los Factores Grupales se establecen a partir de la propuesta de Toro (2003)
quien define al clima como “la percepcion colectiva y compartida de las realidades
internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en una
fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se aprende
a ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias...”, son factores grupales el
espiritu de colaboracion, la confianza en el jefe; las relaciones interpersonales, el

desarrollo del trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos.

Los Factores Organizacionales son los factores o atributos de la organizacion
gue afectan el clima organizacional, entre los cuales algunos autores destacan:
comunicacion y difusién de politicas, modelo de toma de decisiones, estructura
organizacional, nivel jerarquico y su influencia en el cargo, riesgos laborales e
institucionales, infraestructura fisica, equipamiento tecnoldgico y dotacién de

insumo docente.

Ahora bien; Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional se
destaca la técnica de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica a los

miembros de la organizacion.

Esta postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada empresa considerando a las instituciones educativas

COmo una organizacion

o Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la empresa
u organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de sus tareas.




o Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. La supervision que reciben es de tipo general, o sea el sentimiento de ser
su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

o Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en
gue la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

o Desafio: La medida en que la organizaciébn promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

o Relaciones: Es la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

o Cooperacion: Es el espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del
énfasis que pone la organizacién sobre las normas de rendimiento.

o Conflictos: Se aceptan las opiniones discrepantes y se enfrentan y
solucionan los problemas tan pronto se presentan.

o Identidad: Es un elemento importante y valioso dentro del equipo de trabajo.
Es la sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

1.7 Estudios de la teoria organizacional
La estructura organizacional desempefa tres funciones basicas.

o La primera y fundamentalmente importante: las estructuras estan para
producir resultados y alcanzar objetivos organizacionales.

o La segunda: las estructuras estan disefladas para al menos regular o
minimizar la influencia de las diferencias individuales sobre la organizacién, es decir,
las estructuras se imponen para garantizar que los individuos se adaptan a las
exigencias de la organizacion y no al contrario.

o tercera funcion se fija en el medio en el cual se ejerce el poder, y que son las

estructuras que también conforman o determinan qué posiciones tiene y en el cual




se toman las decisiones; el flujo de informacion que se requiere para tomar la mejor
opcion, en gran medida, esta determinado por la estructura, en la cual se llevan a

cabo las actividades de las organizaciones, (Hall, 1996)

cabe subrayar que; los actuales programas de formacion cientifica y académica
en las ciencias administrativas y organizacionales se acompafan de una orientacion
ideoldgica gerencialista basada en «el mercado conoce lo mejor», una medicién de
resultados surgida mediante indicadores de desempefio, comercializacion del

conocimiento y de la investigaciéon como productos.

Es por ello se requiere la formacion de un perfil cientifico nuevo, mas adaptado a
los escenarios locales actuales y globales, y que sea capaz de romper los viejos

modelos académicos, (Morejon, 2016).

1.8 La organizacién

En ello se requiere la formacion de un perfil cientifico nuevo, mas adaptado a los
escenarios locales actuales y globales, que sea capaz de romper los viejos modelos

académicos.

En el reciente milenio, los nuevos modelos epistemoldgicos de generacion de
conocimientos cientificos en las ciencias administrativas y organizacionales
conciben a la fuerza de trabajo de la organizacion como un valor en funcion de la
calidad que se le dé a sus conocimientos, la formacion intelectual de capital que
transforma los modos de produccién y trabajo, y la naturaleza del objeto de estudio

de las ciencias, (Hernandez, 2013).

Por esta razon; ElI dominio del pensamiento hizo percibir que el caracter era
exclusivamente organizativo y que eran los Unicos problemas de las instituciones
administrativas, y que por medio de estos instrumentos no solo mejoraria la gestion,

sino que ademas se reforzarian las instituciones publicas.




Sin embargo, no ha sido de esa manera: de forma hermética se confunden a las
organizaciones con instituciones. Para muchos gestores publicos, una
administracion publica, cualquiera que sea, es primordialmente un holding de

organizaciones o ambitos de gestion prestadoras de servicios, (Ramio, 2015).

Por lo que, la innovacion se ha asociado generalmente con el sector privado,
donde se efectla su aplicacion efectiva, y de la misma depende la continuidad que
se de en la empresa y la adaptacibn que tenga en los diversos mercados
competitivos, (Ramirez, 2011).

Generalmente esto se relaciona directamente a los procesos de innovacion con
el sector o empresa privada, y lo enmarca como una tradicion. La empresa publica,
por su parte, no se ha visto en la necesidad de aplicar la innovacion para poder
seguir existiendo, aunque con los procesos de globalizacién debe ser considerada
su aplicacion y darle la importancia necesaria, pues ella (la innovacion) permite la
apertura de nuevos mercados globales, donde el impetu por aplicar o innovar con
éxito las innovaciones generadas en una fabrica o industria dada es de manera

significativa.

Cuando de su aplicacién efectiva depende la supervivencia que siga teniendo la
compafia, la adaptacion que presente hacia aquellos mercados altamente

competitivos y globales.

Sefialando que también a las diversas demandas que presentan los
consumidores de aquellos bienes y servicios, se sostiene con reiteracién a lo
inverso: que en la innovacién en las organizaciones del sector publico en
comparacion con el sector privado se aplican un conjunto muy diferente de
regulaciones, intereses, restricciones, presiones, exigencias y demandas diferentes
a las que se pueden encontrar en el mercado de bienes y servicios para ser
requeridos por los demandantes consumidores donde una organizacion educativa,
vista como una empresa debe generar ganancias, y responder a las necesidades

de un sector publico.




1.9 Clima organizacional escolar

El identificar el clima organizacional en las escuelas, permite comprender no sélo
el funcionamiento de las mismas, sino su reestructuracion, reforma, y la mejora de

su gestion. (Dellar,1999).

Algunos estudiosos han considerado la manera en la que el clima organizacional
impacta la calidad del trabajo de sus empleados Moos, (1987) y recientemente la
manera en la que el clima organizacional escolar afecta a los docentes. El clima
escolar es la “percepcion que los nifios y jovenes tienen de su contexto escolary la
percepcion que tienen los profesores de su entorno laboral” (Arén y Milicic, 2000, p.
8).

Las organizaciones escolares saludables son aquellas en las que sus
interrelaciones personales, tanto de manera vertical (directivo — docentes), como
horizontales (docente — docente), son auténticas y abiertas (Hoy, 2003); y en las
gue sus miembros son capaces de resolver conflictos de manera constructiva y no
violenta (Aarén y Milic, 2000).

Uno de los instrumentos que ha sido disefiado para valorar el clima laboral en
instituciones educativas es la Encuesta de Clima Laboral (ECL), mencionada
anteriormente, y disefiada por Valenzuela (2004) con la finalidad de evaluar el
desarrollo del personal de una escuela, que incluye no sélo a los docentes sino a

todos los trabajadores de la misma.

El clima organizacional escolar, se relaciona con variables como la efectividad
escolar Alvarez, (2000); Valenzuela, (2004); la innovacion educativa Dellar, (1999);

y las actitudes positivas hacia el trabajo Glisson y Hemmelgarn, (1998).




CAPITULO II:

TEORIAS DE LA ORGANIZACION

2.1. Lateoria clasica de la organizacién.

Para abordar mas afondo la estructura de una organizacidn es importante
repasar algunas de las teorias que han surgido a lo largo de estos ultimos afios la
aplicacion moderna que se entrelaza varias opiniones de autores. Es el caso de
Morgan, (1990) y de Daft, (2011), quienes concuerdan en que el lanzamiento de la
teoria clasica de la organizacion y su moderna aplicacion consiste en sugerir que
las organizaciones deben o deberian ser sistemas racionales que actian tan

eficientemente como les sea posible.

Indicando que aun, mas todavia si se aceptara esta premisa como un ideal, para
asi poder decidir qué hacer, y por sobre todo tomando en consideracion que se esta
tratando con personas y no solo con maquinas inanimadas; desde esta situacion,
es muy demostrativo que los teoricos clasicos den la atencion necesaria a los

aspectos humanos.

Aunque reconocen la necesidad importante del liderazgo, la iniciativa, la
generosidad, la equidad, el espiritu de equipo y algunos otros factores que influyen
en la motivacion humana, la organizacion como tal fue principalmente abordado

como un problema técnico.

Cabe resaltar que, los teoricos clasicos pudieron reconocer la importancia de

conseguir una armonia y equilibrio entre los aspectos humanos y técnicos que se



presentan en la organizacion, especialmente en los procedimientos de seleccion de
personal y capacitacion, sin embargo, la principal preocupacion fue la de preparar

a las personas en los requerimientos en la parte técnica de la organizacion.

Por tal motivo en la actualidad, Las organizaciones modernas son definidas como
aguellas que son capaces de traspasar muchas veces lugares dificiles con la

finalidad de comunicar mercados y tecnologias.

Afirma; Pichardo, (1986), determinando la aplicacion de los «sistemas
organicos», a los que se les designa el ejercicio de una de las funciones del poder
publico. De esta forma muy precisa define a dicho poder publico, sea el Ejecutivo,
Legislativo, Judicial y el Constituyente.

Desde el inicio, como un fragmento organico de competencia y explicandolo a
partir de la apreciacion, en el Poder Ejecutivo se detecta como base en el sistema
organico la funcion administrativa, siendo el mencionado poder un 6rgano o sistema
de 6rganos al que se le da la principal competencia, como es el caso del ejercicio y
ejecute del poder publico. Otra parte importante a tratar es el caso de la

centralizacion.

Plantea Simén, (1997), que una organizacion, en la cual se detecta la distribucion
posesionada y centralizada, muchas veces se convierte en una organizacion del
poder, dada la concentracion que se efectia en los sistemas centralizados,
detectandose el poder en un solo lugar de la organizacion de manera anticipada.

Asi, la centralizacion esta relacionada con el tamafio, con la tecnologia, el

medioambiente y con las selecciones que se efectien dentro de la organizacion.

Ademas, las clases de centralizacién tienen importantes contradicciones para los
individuos y la sociedad, tomando en cuenta que las organizaciones a veces

cambian muy lentamente y en otras de forma dramatica.

De este modo, siempre que se vayan dando estos cambios se torna a una nueva
estructura, que sirve de base para las acciones de la organizacion; en otras

palabras, el cambio organizacional es consecuencia y conduce a (valga la

redundancia) una estructura.



La teoria de la organizacién puede ser muy Util cuando se la aplica en el ambito
publico, y de tal manera puede abrir nuevas formas para el entendimiento de su
funcionamiento. La repercusion a la identificacion entre organizaciones publicas y
privadas obliga a separar de manera general al conjunto de técnicas y de los

instrumentos gerenciales provenientes del sector privado.

Como lo menciona Ramié, (2012), se requiere de una manera generalizada, pues
para ciertos &mbitos y momentos organizativos pueden ser también aplicables a las
organizaciones de naturaleza publica. Por ello, explica, que el rechazo se centra
de forma especial en las configuraciones mas instrumentales de la teoria de la
organizacién, como en la ingenieria, eficiencia, economia y al gerencialismo, pero

no a la totalidad de la teoria, conocimientos y métodos que ofrecen las mismas.

La teoria de la organizacién con su instrumento de conocimiento puede resultar
muy Util para su aplicacion en el ambito publico, pudiendo abrir nuevas formas de
inducir con su alcance y poderio a los organismos de esta indole, aunque,
desafortunadamente, no se lleva a cabo en la practica. Por lo tanto, se requiere

aplicar una teoria.

En otro aspecto, dicha teoria se relaciona con la estructura de la empresa en la
division del trabajo y, efectivamente, se enmarca a lo detallado por Shafritz, (1997),

esto es, que debe haber un jefe que lidere las actividades de la empresa.

La teoria de la organizacion se vincula con la coordinacion asignada a las
diversas unidades que se encuentren en una compafiia que pone en practica la
division del trabajo, dando a conocer que ella es lo fundamental de la organizacion
y que no es posible determinar como debera ordenarse una actividad sin tomar en

consideracion, en el mismo momento, como se debe dividir la labor en cuestion.

Con lo que respecta a los fundamentos de la administracion eficiente de los
asuntos publicos y de los asuntos privados, estos se relacionan con el alcance de
la eficiencia del direccionamiento de un jefe responsable para el personal, como
centro de la direccion y la administracion, junto con que la organizacion marche

como un sistema de todas las actividades.




En definitiva, que estén en manos de personas calificadas, bajo la direccion de
un lider y existiendo una norma de planeacién y un sistema fiscal completo, y asi

hacer que el ejecutivo sea responsable de su programa.

En una democracia, la administracion se preocupa por el ejecutivo y sus deberes,
por los ayudantes administrativos y generales, por la organizacion, por el personal
y por el sistema fiscal, estos son los medios indispensables para hacer valer la
voluntad popular en un gobierno de los ciudadanos.

Indica; Isuani, (2012), quien aborda la complicada relacion que se presenta entre
las regulaciones y los miembros de la organizacion. Segun el autor, esto sucede
debido a que, por una parte, esas regulaciones no contienen toda la informacion
necesaria requerida y, por otra, los actores organizacionales las interpretan en su

propia forma de analizar y percibir los hechos.

Considera; Oszlak, (2008): que, efectivamente, la coordinacion esté relacionada

con la autoridad en el ejercicio del poder dentro de la organizacion burocratica.

Asi se puede apreciar la jerarquia en los roles en los medios de control y en la
ejecucion de las decisiones atribuibles, detallandose que en una estructura
organizacional correspondiente a una agencia gubernamental se enfoca hacia la
mision y los objetivos que van a servir para la guia de las diversas actividades que
se desarrollan en la organizacion, mientras que lo que a cada empleado le
corresponda realizar va ligado al comportamiento del personal, detectandose la

posicién que ocupan en la estructura organizacional.

El cambio de los objetivos dentro del comportamiento, como resultado, modificara

reglas y la redundancia llevara a variar las estructuras en ese comportamiento.

2.2 Teoria cientifica (Town, Taylor, 1900)

En los ultimos afos existe un amplio debate sobre considerar “cientifica” a esta
corriente de pensamiento administrativo propuesta por Taylor, aunque ciertamente

esta bastante lejos de serlo; el sentido moderno del concepto.




De cualquier manera, constituyo el primer esfuerzo para estudiar el trabajo con
un método. Taylor escribio dos trabajos fundamentales: Administracion de talleres
(Shop Management), y su obra mas conocida: Principios de la administracion

cientifica (Principles of Scientific Management).
En ellos sugirié un sistema de trabajo basado en cuatro principios:

1. Desarrollo de una ciencia de medicién del trabajo de las personas, que

reemplazaba a las viejas practicas empiricas.

2. Un proceso de seleccion cientifica, entrenamiento y desarrollo de los
trabajadores, que sustituyera a los antiguos esquemas con los cuales los

trabajadores se entrenaban por si mismos lo mejor que podian.

3. Un esfuerzo cooperativo de los trabajadores para asegurar que todo el trabajo

se realizara conforme a los principios de la administracion cientifica.

4. La idea de que el trabajo y la responsabilidad son compartidos tanto por la

administracion como por el trabajador.

Tomando como referencia la aplicacién de estos principios y en sus estudios de
tiempos y movimientos, orientados a crear “el mejor método de trabajo “, Taylor
propuso que una vez que se fijasen los estandares justos de desempefio se

otorgaran incentivos a los trabajadores que hicieran esfuerzos adicionales.

Las ideas de este autor tuvieron mas tarde un éxito enorme y se aplicaron
extensivamente. El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de

organizacién es la que permite medir el esfuerzo individual.

2.3. Teoria funcional (Fayol, 1916)

Durante la década de 1930, coincidiendo con la crisis mundial desatada en 1929,
aparecio en Europa, mas especificamente en Francia, un pensador llamado Henry
Fayol, que transformaria el pensamiento administrativo con la idea de que toda

organizacion estaba basada en cinco funciones basicas: seguridad, produccion,




contabilidad, comercializacion y administracion, ademas de catorce principios que

deberian ser observados para operar con eficiencia.

Aungue en esta época comenz0 la creacion de las grandes empresas en los
Estados Unidos, la sociedad todavia era basicamente agraria, y por lo tanto la
economia dominante era de autoconsumo, y las organizaciones pequefias de tipo

familiar eran las mas comunes.

Las estructuras organizacionales dominantes enfatizaban el centralismo, la
division del trabajo y la importancia de distinguir las tareas administrativas de las

operativas.

La aplicacion de los principios de la administracion cientifica, aunque contribuyo
a la generacion de riqueza y promovio la eficiencia en las organizaciones, fue
llevada al extremo y motivo la alianza de los trabajadores y el surgimiento de los

primeros sindicatos.

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion esta
basada en una distribucién de funciones, que se subdividen en subfunciones y

procedimientos, los cuales a su vez son desarrollados por uno 0 mas puestos.

2.4. Teoria burocratica (Weber, 1924)

En su obra The Theory of Social and Economic Organization, Weber sostiene
que la forma mas eficaz de organizacion es parecida a una maquina. Se caracteriza

por reglas, controles y jerarquias, y es impulsada por la burocracia.
Este modelo también es conocido como racional legal.

El trabajo de Weber caracterizé a la autoridad como carismatica, tradicional y
racional-legal. La forma organizativa que resulta de aplicar autoridad legal es nada

menos que el modelo de organizacion burocratico, cuyos rasgos distintivos son:

1. Las relaciones entre los miembros del grupo son impersonales y estan regidas

por criterios formales. Cada persona actia de acuerdo a lo que le exige su puesto




y no sobre la base de la amistad, la relacion familiar, la pertenencia a una etnia,

religion, raza; lo que en América Latina se conoce como “compadrazgo”

2. La division del trabajo y la especializacion son requisitos del funcionamiento
eficaz. Cada puesto tiene definidas sus tareas, y las responsabilidades de

empleados y directivos son acordes a ellas (Weber, 1924/1947).

Es importante resaltar que esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la
gue tiene reglas claras y racionales, decisiones impersonales y excelencia técnica

en sus empleados y gestores.

2.5. Teoria de las relaciones humanas (mayo, 1920; Follet, Maslow, 1954;
Herzberg, 1966; McGregor, 1957)

Esta teoria se desarroll6 en un amplio lapso de tiempo, entre 1920 y 1966.
Empez6 con los experimentos de E Electric; €l descubrid sin proponérselo la
importancia de los grupos informales mientras intentaba aplicar los principios de

Taylor.

La conclusion de Mayo sobre esta aparente contradiccion de los principios
taylorianos fue que los aspectos emocionales del trabajo resultan mas importantes
que los fisicos, y que la participacion social de los trabajadores es un componente

fundamental de la productividad.

En términos histéricos administrativos, los experimentos evidenciaron que

existen en las organizaciones grupos sociales que tienen una cultura propia.

En esta época se ubican también los trabajos de Mary Parker Follet, una
verdadera filosofa de la administracion, quien destaco en su obra la importancia que
tiene la coordinacion de los esfuerzos de grupo en el cumplimiento eficiente de una

tarea.

La tarea de un administrador, segun Mary Parker Follet, es descubrir las
motivaciones de los individuos y los grupos. Los trabajos de Lewin y Maslow

influyeron en la obra de otros grandes tedricos de este campo, como Rensis Likert,



Douglas McGregor, Chris Argyris y Frederik Herzberg, quienes aplicaron por

primera vez la psicologia humanista a las organizaciones.

Sin embargo; postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la

gue considera e integra a las personas que la hacen funcionar

2.6. Teoria de los sistemas cooperativos (Barnard, 1938) Chester

Postula Barnard en su célebre The Functions of Executive, presentd una nueva
teoria organizacional que concebia a las organizaciones como sistemas
cooperativos, no como productos mecanicos de disefios de ingenieros de la
eficiencia. Segun Barnard, para alcanzar los objetivos las personas no actian solas,

sino que se relacionan.

Las organizaciones surgen mediante la cooperacion y la participacion de las
personas. Cuando las organizaciones son pequefias, como es el caso de las
empresas familiares, los objetivos coinciden con los de las personas y por lo tanto
la cooperacion esta asegurada. A medida que las organizaciones crecen, el conflicto

aparece.

Para evitar el conflicto hay que dar incentivos, y la tarea del ejecutivo, por tanto,
es promover la participacion. Barnard considera que una persona debe ser eficaz
para cumplir los objetivos de la empresa, y eficiente para satisfacer sus propios

objetivos.

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la
gue asegura la cooperacion de los miembros que la conforman, mediante un trato

justo y beneficios reciprocos.




2.7 Teoria de los sistemas (Bertalanffy, Katz, Rosenzweig)

Después de la eclosion de la escuela de las relaciones humanas, en 1956 se
conocieron los trabajos del bidlogo aleméan Bertalanffy, creador de la teoria general
de los sistemas. Este nuevo enfoque es capaz de producir principios validos para
cualquier dominio cientifico, atacando la idea reduccionista de que el todo no es

ma&s que la suma de sus partes.

De estas ideas surgieron dos escuelas en el campo de la administracién: la teoria
matematica o cuantitativa, que utiliza la teoria de la decision y la investigacion de
operaciones; y la propia teoria de sistemas, aplicada a las organizaciones. Esta
incorpora la idea de que las organizaciones son sistemas abiertos que estan

constituidos por subsistemas relacionados con el medio ambiente.

La teoria de los sistemas encuentra en la naciente informatica, la cibernética, la
robética y la teoria de la informacion, herramientas que le permiten crecer por estos
vastos campos del conocimiento. La teoria cuantitativa surge a partir de la Segunda
Guerra Mundial, y varias de sus técnicas se agrupan bajo la investigacion de

operaciones.

Las técnicas cuantitativas se aplican a la administracion, principalmente en las
decisiones estructuradas y programables. La investigacion de operaciones ofrece
un amplio espectro de técnicas para los mas variados contextos: ambientes de
certidumbre, de riesgo, inciertos y hostiles. La idea de la aplicacion de estas técnicas

es optimizar las decisiones, minimizar costos y/o maximizar los beneficios.

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la
qgue coordina arménicamente los diferentes subsistemas que definen el sistema

organizacional.




2.8. Teoria del comportamiento (March y Simon, 1961; March, 1965; Simon
1979y 1984)

El iniciador de esta linea de trabajo fue Herbert Simon, y la idea central de su
propuesta es que la toma de las decisiones es el punto fundamental de la
administracion. Por lo tanto, el estudio del proceso de decision es basico para

explicar la tarea mas importante de los directivos.

Para este pensador, la tarea mas importante de un administrador es definir el
problema para tomar las decisiones adecuadas. Simon destaca que en una
organizacion los empleados de todos los niveles toman decisiones. La otra forma
de clasificacion de las decisiones (segun Simon), tiene que ver con la programacion.

Aqui se distinguen dos tipos: decisiones programables y no programables.

Las primeras pueden seguir procedimientos establecidos y las segundas por su
complejidad no tienen precedentes utiles.

Existe un conjunto de técnicas que tienden a la optimizacion de las soluciones

Las decisiones no programadas reconocen a la intuicion y la experiencia como
elementos de decision, aunque recientemente han aparecido modelos interactivos

basados en programas de cédmputo que realizan incluso simulaciones

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la
gue permite que los empleados de todos los niveles tomen decisiones y colaboren

en el cumplimiento de los objetivos, de acuerdo a su nivel de influencia y autoridad.
2.9. H. Teoria politica (Selznick, Pfeffer, Croazier)

La escuela de las ciencias politicas, por su parte, plantea a través de los trabajos
de Philip Selznick la falta de coherencia de las escuelas clasicas. Para él, las
organizaciones son fuentes constantes de intereses de grupo, que se encuentran

permanentemente te en conflicto.

Sin embargo, este conflicto, bien administrado, puede resultar funcional y
positivo. La dependencia de una empresa respecto del contexto depende de tres

factores principales, segun Pfeffer y Selznick:



1) la importancia del recurso
2) el grado de discrecion que tienen aquellos que controlan el recurso

3) si el control que tiene el tercero sobre el recurso es de tipo monopdlico u
oligopdlico.

Ante situaciones de dependencia la organizacion tiene cuatro opciones:
a) adaptarse o modificar las restricciones,

b) modificar las interdependencias a través de fusiones, diversificacion o

crecimiento,
C) negociar en el contexto a través de joint ventures u otro tipo de asociacion
d) cambiar la legitimidad del contexto a través de acciones politicas.

Para los promotores de esta teoria variables como el poder, la administracién del
conflicto y las tensiones politicas y sociales son elementos del entorno, es por ello
gue la competencia central de los gestores se concentra en la gestion del conflicto

y la negociacion.

El modelo racional-burocréatico y el modelo politico se diferencian en casi todos
los aspectos. El primero busca la certidumbre, la claridad y la eficiencia como clave
del éxito. En el modelo politico la incertidumbre es una variable del entorno, la

informacion suele ser ambigua y las metas generalmente son inconsistentes.

Como se puede observar, los enfoques de los dos modelos son contrarios. Si
bien es arriesgado hacer generalizaciones faciles, es posible afirmar que es mas
factible encontrar el modelo politico en las dependencias de gobierno, donde es
necesario equilibrar cotidianamente un gran conjunto de intereses; es mas probable

ver el modelo racional burocratico en empresas privadas.

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la

gue crea colaciones entre los diferentes grupos de interés que existen en ella, y

gestiona de manera positiva el conflicto.



2.10. Teoria del desarrollo organizacional (Lewin, McGregor)

El inicio de esta técnica de cambio derivd de los experimentos con grupos que
hizo Kurt Lewin en 1946. Los grupos T, compuestos por “extrafios”, es decir, por
personas que no tienen antecedentes de trabajar juntos ni de relacionarse pero que
laboran en una misma empresa, evidenciaron la dificultad de trasladar las
habilidades adquiridas en el entrenamiento a la vida laboral; esto condujo entre otras
cosas a la aparicion de nuevas investigaciones, como los trabajos de Douglas
McGregor en Unién Carbide, donde se intentd aplicar las ciencias del

comportamiento al conocimiento gerencial.

Los trabajos posteriores de investigadores como Shepard, en las refinerias de
ESSO, en Baton Rogue, Bayonne y Bayway en 1957, demostraron la importancia
que tiene el compromiso de la alta direccion para el éxito del desarrollo

organizacional (DO).

Asi mismo, se hizo evidente que la complejidad de las organizaciones requiere
que las actividades de mejoramiento que propone el DO sean aplicadas en varios

niveles: individual, interpersonal, por grupos e inter grupos.

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la
que promueve el cambio planeado basado en intervenciones, en las que la

colaboracién entre distintos niveles organizacionales es posible.

2.1.1. Teoria de la contingencia (Burns, Slater, Woodward, Child)

Representa el primer gran rompimiento con los criterios universalistas. La
creciente importancia del estudio del medio ambiente en las organizaciones como
una de las variables fundamentales del éxito de un negocio, condujo a la creacion

de esta teoria que percibe a la empresa como un sistema abierto.




También llamada situacional, nace a finales de los afios cincuenta, y surge de
investigaciones empiricas aisladas, realizadas con el objetivo de encontrar los

modelos organizativos mas eficaces.

Hay dos corrientes de la teoria de la contingencia: la escuela de los sistemas

socio-técnicos y la corriente contingencial.

Emery y Trist tratan de identificar el proceso y las reacciones que ocurren en el
ambiente, clasificandolo segun su naturaleza; afirman que existen cuatro tipos de
contextos ambientales que regulan la estructura y el comportamiento
organizacional: el entorno estatico y aleatorio (tranquilo), el entorno estético y
segmentado, el entorno perturbado y reactivo, y el de campos turbulentos.

Entre ellos y las compafiias estudiadas existe una interdependencia causal. La
importancia de esta escuela radica en que plantea la posibilidad de que,
dependiendo de la industria y el medio ambiente en el que trabaje una organizacion,

se vea afectada de manera distinta por las influencias externas.

La organizacién debe, por tanto, disefiar estructuras y modelos diferentes, de
modo que un area puede estar organizada con los principios burocraticos y otra
como un sistema abierto con flexibilidad y autonomia. Los apologistas de la teoria
de la contingencia plantean que la clave en el disefio de una estructura es la

congruencia.

2.1.2. Teorias modernas

Si bien la palabra moderna es siempre de uso arriesgado ya que la modernidad
es un espacio temporal permanentemente cambiante, hemos decidido emplearla
para distinguir a las teorias que son sumamente conocidas y estudiadas en el

mundo académico.




1l.Lateoria de la poblacién ecolégica (Hannan y Freeman, 1977, 1984)

Esta teoria fue propuesta por Hannan y Freeman (1977, 1984). La diferencia
entre ambos trabajos radica en el objeto de estudio. En su primer trabajo se
enfocaron en la poblacion y en el segundo en la empresa.

Su propaosito radica en enfatizar la importancia del entorno en la subsistencia. Se
reconocen dos corrientes: la primera se fundamenta en el concepto de inercia

estructural, que aplica directamente los conceptos de seleccién natural.

La segunda entiende a las organizaciones con un criterio evolucionista. En este
altimo enfoque las rutinas estandarizadas, la estabilidad, la tendencia a
institucionalizar y la estructura organizacional son respuestas a las demandas del
entorno; asi, las organizaciones se comportan como las poblaciones animales: las

gue tienen éxito sobreviven, las que fracasan se extinguen.

De acuerdo con esta forma de percibir, la organizacién de una estructura que ha
sido exitosa puede ser usada por otra organizacion para sobrevivir. Los supuestos

tedricos de esta teoria pueden ser resumidos en tres ideas centrales:
1.Los recursos del entorno son limitados para todas las organizaciones

2. Las empresas tienen formas organizativas que son escogidas entre diversas

opciones.

3. Cuando hay un cambio en el entorno hay dos posibles formas de
reorganizacion: la inercia, que conduce a la desaparicion, y la adaptacion
(flexibilidad organizativa), que conduce a la supervivencia. El resumen del postulado
de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la que consigue adaptarse al

entorno y seguir operando con eficiencia.




2. Lateoria institucional (Di Maggio, Powell, 1983; Meyer, Rowan, 1977)

Tiene sus principales exponentes en Di Maggio y Powell (1983), y Meyer y Rowan
(1977). Postula que la organizacion debe ser estudiada como un todo, y le da
importancia a la distincidn entre instituciones publicas y organizaciones privadas, en

razén de su complejidad y sus fines.

Las organizaciones son sistemas sociales, no solo técnicos, y por lo tanto sus
miembros requieren apoyo social y no solo demandas de eficiencia. Esta teoria que
abreva sus fundamentos de la sociologia, argumenta que el contexto social —las
normas sociales, las creencias y las reglas— restringe y orienta el comportamiento
de los agentes. Su componente clave es el llamado isomorfismo institucional, que

distingue tres tipos de efectos:
el coercitivo, que son las presiones otras organizaciones de las que se depende;

el mimético, que es la imitacion de las organizaciones de mas éxito; el normativo,

gue son las normas compartidas por varias organizaciones (regulacion).

Una de las debilidades de esta teoria es que se ha aplicado basicamente a
instituciones no lucrativas, que no dependen de la eficiencia para subsistir. Para las
instituciones no gubernamentales los aspectos basicos de sobrevivencia son la
legitimacion y la aceptacion de la sociedad. El resumen del postulado de esta teoria
es: la mejor forma de organizacion es la que considera e integra a las personas que

la hacen funcionar.
3. Teoria del costo de transacciones (Williamson, 1975, 1985)

La gestibn empresarial conlleva unos costos que no son recogidos por los
precios, tales como: el costo de busqueda del producto, el costo por diferenciar el
precio relevante, el costo por negociar los contratos para llevar a cabo
transacciones, y el de garantizar que lo pactado se cumpla. Son llamados
genéricamente costos de transaccion, segun Williamson. La naturaleza de las

transacciones tiene tres atributos:




a) la especificidad de los activos,
b) la frecuencia de la transaccion y
c) la incertidumbre de la transaccion.

El resumen de su postulado es: la mejor forma de organizacion es la que

minimiza los costos de transaccion.
4. Lateoriade los recursos y capacidades (Barney, 1991)

La teoria de recursos y capacidades explica las fortalezas y debilidades internas
de la organizacion. Segun esta teoria, el desarrollo de capacidades distintivas es la

Unica forma de conseguir ventajas competitivas sostenibles.

Los recursos y capacidades cada dia tienen un papel mas relevante para definir
la identidad de la empresa. En el entorno actual (incierto, complejo, turbulento,
global), las organizaciones se empiezan a preguntar cuales necesidades pueden

satisfacer, mas que cuales quieren satisfacer.
Segun Barney (1991) esta teoria se basa en las siguientes proposiciones:

a. Las empresas dentro de una industria (0 grupo estratégico) pueden ser

heterogéneas con respecto a los recursos que controlan.

b. Los recursos no pueden ser perfectamente méviles entre empresas y si

aseguran la heterogeneidad en el tiempo.

La heterogeneidad es responsable de las divergencias en los resultados. El
analisis de recursos y capacidades de la empresa se convierte en un instrumento
esencial para el analisis interno y la formulacién de la estrategia de la empresa

(Navas y Guerras, 2001).

La teoria reitera que la empresa debe apoyar los recursos y capacidades que son
considerados como “fortalezas”, en tanto suponen una ventaja y deben guiar la

eleccion de la estrategia.

El problema més serio de esta teoria es su negacion del efecto del entorno de la

organizacion.



El resumen de su postulado es: la mejor forma de organizacion es la que gestiona

mas racionalmente sus recursos y capacidades

5. Lateoria de la agencia (Rumelt, Schendel y Teece, 1991)

En la teoria de la agencia se observa un rompimiento con el carécter universal
de la teoria de la organizacién, ya que su objeto de estudio son las organizaciones
privadas. Algunos autores (Galan) han sefialado, en consecuencia, que existe

dentro del seno de la teoria de la organizacion una teoria de la empresa.

La teoria de la agencia estudia las formas éptimas para formalizar contratos entre

un agente y el principal (Rumelt, Schendel y Teece, 1991).

Una relacion de agencia surge cada vez que un individuo depende de la accion
de otro. El objetivo basico de esta teoria es determinar, dadas ciertas hipotesis
relacionadas con las personas, la organizacion y la informacion, cual es el contrato
mas eficiente para gobernar la relacion principal-agente, tomando como referente el
control del comportamiento del agente. Como agente se conoce, en forma genérica,
a un director de una empresa que ha crecido tanto que ningun accionista tiene un

poder definitivo sobre su actuacion.

Dentro de los costos de agencia Jensen y Meckling, (1976) cabe mencionar los

siguientes.
a) Costos de formalizacion, derivados del disefio y redaccion de los contratos.

b) Costos de supervision, dirigidos a supervisar y condicionar la actividad del

agente.

c) Costos de garantia, abonados por el agente como fianza acreditativa de que

Sus acciones
se ajustaran a lo pactado;

d) Pérdida residual, derivada de las decisiones adoptadas por el agente que no

coinciden con lo que hubiese realizado el principal en la misma situacion.




Segun Eisenhardt (1989), para controlar a los agentes se establecen los dos

mecanismos de gobierno siguientes:

a. El establecimiento de contratos basados en los resultados, mas que en el
comportamiento, que permiten adaptar las preferencias de los agentes a las de los
principales, pues para ambos las compensaciones dependen de unas mismas

acciones.

b. El desarrollo de sistemas de informacion, puesto que estos permiten que el

principal conozca realmente el comportamiento y actividades del agente.

6. Lateoria principal - agente, que es mas abstracta, posee una orientacion mas

matematica y suele ocuparse de un conjunto mas amplio de organizaciones.

Tiene como punto de partida el conflicto de objetivos entre el principal y el agente,
basado en que el resultado es facil de medir y en que el principal posee un mayor

grado de aversion al riesgo que el agente (Eisenhardt, 1989).
Al principal se le presentan dos opciones:

a) descubrir el comportamiento del agente invirtiendo en sistemas de informacion,

en cuyo caso la situacion se transformaria en una de informacion completa,

b) recompensar la conducta del agente sobre la base de los resultados

obtenidos, y transferir de esta forma cierta parte del riesgo al agente.

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la
gue crea los mecanismos que previenen que el agente actle a favor de sus propios

intereses y lo premia si actta a favor de los intereses de la organizacion.

7. Teoria del caos determinista (Campbell, 1993)

Es una coleccién de técnicas conceptuales, matematicas y geométricas que
permiten definir a los sistemas complejos como: dinamicos, no lineales y con

elementos transaccionales (Campbell, 1993).




Originalmente la teoria fue desarrollada para caracterizar a los sistemas que
presentaban la nocion matematica de caos. Por caos se entienden los sistemas que
pueden ser encontrados entre ciclos que varian entre lo periddico, lo totalmente
impredecible y lo totalmente aleatorio; se refiere por lo general a sistemas que tienen

un orden interno que nunca se replica a si mismo.

Las evidencias de los sistemas caéticos son practicamente universales y se
encuentran en el clima, los electroencefalogramas, los mercados de valores y la

mayoria de los sistemas sociales, entre ellos los organizacionales.

La teoria del caos determinista ha sido aplicada a un amplio rango de sistemas
complejos dinamicos y no lineales que no rednen las caracteristicas matematicas

del caos.

En los limites de este campo han ido apareciendo nuevas teorias como la del no
equilibrio (Loyre - Eileser), la teoria autoorganizada Kauffman, (1995), la dindmica
no lineal (Hilborn), los sistemas complejos (Lewin) o los sistemas complejos
adaptativos, cada una de las cuales integran a su vez los procesos deterministas,

causticos y aleatorios.

Es importante destacar que si bien todos los sistemas complejos o no lineales
son caoticos, todos los sistemas cadticos no son lineales. Por eso se suele afirmar
que la teoria del caos es un subconjunto de la teoria de la complejidad (Campbell,
1993).

La teoria del caos se ha aplicado a diversos campos del conocimiento, por
ejemplo, en medicina, para el estudio del cerebro, el sistema nervioso y el aparato
perceptivo. Garfinkel, Spano, Ditto y Weiss descubrieron que los
electrocardiogramas EEG pueden ser caracterizados como estructuras caoticas o
atractores, en las que las mediciones elipticas y los atractores peridédicos son

predominantes.

Similarmente, Pool encontro que la enfermedad de Parkinson puede ser causada

por la pérdida de la variabilidad cadtica. Freeman, por su parte, al estudiar la



percepcion en animales encontré que la conducta cadtica es un estado esencial de

Su aparato neuronal

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la

gue gestiona la variabilidad caética de la organizacion a través de su complejidad.

8. Teoria de los sistemas alejados del equilibrio (Prigogine)

Desarrollada por el quimico llya Prigogine para explicar las conductas de las
leyes termodindmicas, rapidamente fue adaptada a la organizacion por las

siguientes razones:
1. Las organizaciones son sistemas abiertos alejados del equilibrio.

2. En el desarrollo de toda organizacion interviene un doble proceso de

adaptacion y auto-organizacion.

3. La complejidad de muchos de los procesos psicosociales que estudiamos
dentro de la organizacion puede obedecer a causas muy sencillas. Prigogine ha
seflalado que el tiempo es factor determinante en la complejidad de cualquier
sistema, y ha introducido asi la idea de sistemas alejados del equilibrio, o también

la termodinamica del no-equilibrio.

Desde este punto de vista, la complejidad supone la ausencia de equilibrio o, lo
que es equivalente, el reconocimiento del caracter inestable o dinamico del
equilibrio. ElI resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de

organizacién es la que puede adaptarse y auto-organizarse.

9. Teoria de los sistemas complejos adaptativos (Kauffman, 1995)




La complejidad es el estudio de los sistemas complejos adaptativos (SCA). Hay
dos tipos de sistemas complejos: sistemas de complejidad decreciente y de
complejidad creciente. Los primeros no suponen dificultad; el reto en los sistemas
de complejidad creciente consiste en la medicion de la complejidad de sistemas
dinamicos marcados por el tiempo, puesto que este es factor de la complejidad

misma.

No existe una Unica explicacién acerca de qué hace que un sistema complejo sea
tal, esto es, que su complejidad sea creciente; varia de un autor a otro: segun
Holland (1995), la complejidad es el resultado de la adaptacion —por definicion

incesante e inacabada— de los sistemas.

Precisamente por esta razén, Holland ha sido reconocido como el padre de los
sistemas complejos adaptativos (CAS, en inglés). Segun, S. Kauffman (1993, 1995),
la complejidad es el resultado de procesos autoorganizativos, cuya base, a su vez,
son procesos autocataliticos. Se han identificado ocho caminos que explican la

complejidad de un sistema (Anderson, 1999):

l. La moderna teoria matematica de la complejidad, cuyos pilares son los
trabajos pioneros de A. Turing y de J. von Neumann. Se trata de la teoria de la
complejidad tal y como se entiende desde las matematicas y las ciencias de la
computacion.

Il. Il) La teoria matematica de la informacién de Shannon.

II. lIl) La teoria ergddica, los mapas dinamicos y la teoria del caos; esto es, se
trata de la fisica, las matematicas y las ciencias de la computacion.

V. IV) La vida artificial, un programa de trabajo iniciado por Th. Ray y C.
Langton.

V. V) Las multiplicidades aleatorias y la ergodicidad rota, las redes neuronales,
los estudios sobre percolacion, localizacién y otros semejantes.

V1. VI) La criticalidad auto organizada elaborada originalmente por P. Bak vy,
consiguientemente, los estudios sobre fractales.
VII. VI La inteligencia artificial y los campos afines como el estudio de sistemas

expertos, los algoritmos genéticos y el trabajo con otras metaheuristicas.




VIII. VI El estudio del cerebro, humano o animal, que se condensa en el titulo
de wetware (programas humedos), desarrollado por J. Holland, G. Cowan y M.

GellMann, entre otros.

El resumen del postulado de esta teoria es: la mejor forma de organizacion es la

gue permite ajustes continuos de sus elementos entre si y con su entorno.
10.Teoria de la autocriticabilidad organizada (Maturana y Varela, 1980)

Esta teoria fue propuesta por el médico y socidlogo chileno Humberto Maturana
y el bidlogo Francisco Varela para estudiar organizaciones de sistemas vivos.
Crearon el concepto de autopoiesis, vocablo compuesto por el prefijo griego auto-

(auto, “si mismo”) y roInoIg (poiesis, “creacion” o “produccién”).

Poiesis significa produccion, autopoiesis significa autoproduccion; esta palabra
aparecié por primera vez en la literatura internacional en 1974, en un articulo

publicado por los ahora célebres investigadores.

Ellos conciben a los seres vivos como sistemas vivientes que se producen a si
mismos de modo indefinido; asi, puede decirse que un sistema autopoiético es, a la

vez, el productor y el producto.

Desde el punto de vista de Maturana, el término expresa lo que él llamé el centro
de la dindmica constitutiva de los sistemas vivientes. Para vivir esa dinamica de
forma autbnoma, los sistemas vivientes necesitan obtener recursos del entorno en

el que viven.

En otras palabras, son simultaneamente sistemas autbnomos y dependientes. El
concepto fue posteriormente usado por otros teéricos de la complejidad, como
Niklas Luhmann. Segun Maturana y Varela son autopoiéticos los sistemas que
presentan una red de procesos u operaciones (que los define como tales y los hace
distinguibles de los demas sistemas), y que pueden crear o destruir elementos del

mismo sistema, como respuesta a las perturbaciones del medio.




Aunque el sistema cambie estructuralmente, la red permanece invariante durante
toda su existencia, y mantiene la identidad de aquel. Los seres vivos son sistemas

autopoiéticos que estan vivos solo mientras estan en autopoiesis.

La estructura de un sistema viviente cambia todo el tiempo, lo que demuestra su
continua adaptacion a los igualmente constantes cambios de ambiente. Aun asi, la
pérdida de la organizacion resultaria en la muerte del sistema, por ello se considera
que la organizacion determina la identidad de un sistema, mientras que su

estructura determina cédmo esas partes son articuladas fisicamente.

El momento en que un sistema pierde su organizacion corresponde al limite de
su tolerancia a cambios estructurales, pero el hecho de que los seres vivos estén

sometidos al determinismo estructural no significa que sean previsibles.

En otras palabras, estdn determinados, pero esto no significa que estén
predeterminados Maturana y Varela, (1980). El resumen del postulado de esta
teoria es: la mejor forma de organizacion es la que crea una red de procesos u
operaciones que pueden crear o destruir elementos del mismo sistema, como

respuesta a las perturbaciones del medio.




CAPITULO Il

MODELOS

A través el tiempo; distintos tedricos han ido creando modelos que puedan ayudar
graficamente a que sea mas simple el entender los elementos que toman en cuenta
dentro del clima laboral segun cada una de sus teorias, asi como el funcionamiento
gue llevan dentro de la organizacién y la relacién que tienen con la misma. Algunos

de los modelos que se han identificado son los siguientes:

1. El modelo de sistemas de funcionamiento organizacional a continuacion es
propuesto por (Katz y Kahn, citado por Denison, 1991:39). En este modelo se puede
observar como es que el clima laboral tiene un proceso de influencia por medio del
lider, el cual funge como enlace entre el grupo de trabajo con el resto de la

organizacion.

3.1 modelo de katz y kahn

Katz y Kahn s/f, desarrollaron un modelo de organizacion mas amplio y complejo
mediante la aplicacién de la teoria de sistemas y la teoria de las organizaciones.
Luego compararon las posibilidades de aplicacion de las principales corrientes
socioldgicas y psicoldgicas en el analisis organizacional, proponiendo que la teoria
de las organizaciones se libere de las restricciones y limitaciones de los enfoques

previos y utilice la teoria general de sistemas.

Segun el modelo propuesto por ellos, la organizacién presenta las siguientes

caracteristicas tipicas de un sistema abierto:
a) Laorganizacion como sistema abierto

Para (Katz y Kahn), la organizacion como sistema abierto presenta las siguientes

caracteristicas:



1. Importacion (entradas): La organizacion recibe insumos del ambiente y
necesita provisiones renovadas de energia de otras instituciones, o de personas, 0
del medio ambiente material. Ninguna estructura social es autosuficiente ni

autocontenida.

2. Transformacion (procesamiento): Los sistemas abiertos transforman la
energia disponible. La organizacién procesa y transforma sus insumos en productos

acabados, mano de obra, servicios, etc.

3. Exportacion (salida): Los sistemas abiertos exportan ciertos productos hacia el

ambiente.

4. Los sistemas como ciclos de eventos que se repiten: El funcionamiento de
cualquier sistema consiste en ciclos repetitivos de importacion- transformacion-

exportacion.

5. Entropia negativa: Los sistemas abiertos necesitan moverse para detener el
proceso entropico para reabastecerse de energia manteniendo indefinidamente su

estructura organizacional.

6. Informacion como insumo: Los sistemas abiertos reciben también insumos de
tipo informativo que proporcionan sefiales a la estructura sobre el ambiente y sobre

el funcionamiento en relacién con éste.

7. Estado de equilibrio y homeostasis dinAmica: En este sentido, los sistemas
abiertos se caracterizan por un estado de equilibrio: existe un flujo continuo de
energia del ambiente exterior y una continua exportacion de productos del sistema;
sin embargo, el cociente de intercambio de energia y las relaciones entre las partes

siguen siendo los mismos.

8. Diferenciacion: La organizacion tiende a la multiplicacion y elaboracion de

funciones, lo que le trae también multiplicacién de roles y diferenciacion interna.

9. Equifinalidad: El cual plantea que un sistema puede alcanzar, por diversos

caminos, el mismo estado final, partiendo de diferentes condiciones iniciales.




10. Limites o fronteras: La organizacion presenta barreras entre el sistema y el
ambiente. Estos definen el campo de accion del sistema, como también su grado

de apertura con relacién al ambiente.

Imagen. 1

Modelo de Clima Organizacional

CLIMA
ORGANIZACIONAL

LIDERAZGOY

CONTEXTO DEL
GRUPO

—

FUNCIONAMIENTO DEL GRUPO

l RESULTADOS
FUNCIONALES
SATISFACCION E INTEGRACION
DE LOS MIEMBROS
CONDICIONES PARA GRUPQOS SUBALTERNOS

Nota: modelo de clima organizacional de empresa recuperado:

https://www.actauniversitaria.ugto.mx/index.php/acta/article/view/2915/3720

b) Las organizaciones como una clase de sistema social

Las organizaciones constituyen una clase o tipo de sistema social, el cual a su
vez se considera una clase de sistema abierto.

Como clase especial de sistema abierto, las organizaciones tienen propiedades
que les son peculiares, pero comparten otras propiedades en comuan con todos los
sistemas abiertos.

Todos los sistemas sociales, incluidas las organizaciones, se fundamentan en

actividades estandarizadas de una cantidad de individuos.



https://www.actauniversitaria.ugto.mx/index.php/acta/article/view/2915/3720

Esas actividades estandarizadas son complementarias o interdependientes con
respecto a algun producto con resultado comun. Ellas son repetidas, relativamente

duraderas y relacionadas en espacio y en tiempo.

c) Caracteristicas de primer orden Las caracteristicas de las

organizaciones como sistemas sociales son:

1. Los sistemas sociales, al contrario de las demas estructuras basicas no tiene
limites en amplitud. Los sistemas sociales no pueden representarse a través de

modelos fisicos.
2. Los sistemas sociales necesitan insumos de produccion y de mantenimiento.

3. Los sistemas sociales son sistemas esencialmente inventados, creados por el
hombre e imperfectos: se afirman en actitudes, percepciones, creencias,

motivaciones, habitos y expectativas de los seres humanos.

4. Los sistemas sociales presentan mayor variabilidad que los sistemas
biol6gicos. Necesitan mecanismos de control para reducir la variabilidad e

inestabilidad de las acciones humanas.

5. Las funciones, normas y valores constituyen los principales componentes del

sistema social.

6. Las organizaciones sociales representan el desarrollo méas claro de un
estandar de funciones interrelacionadas que insinlan actividades prescritas o

estandarizadas.

7. El concepto de inclusion parcial. La organizacion utiliza sélo los conocimientos

y habilidades de las personas que le son importantes.

8. Con relacion a su ambiente. El funcionamiento organizacional debe estudiarse

con respecto a las transacciones contintas desarrolladas con el medio que lo rodea.




d) Culturay clima organizacionales

Toda organizacion crea su propia cultura o clima, sus propios tabues, costumbres
y usos. El clima o cultura del sistema refleja las normas y valores del sistema formal,
asi como las disputas internas y externas y el ejercicio de la autoridad dentro del

sistema, que se transmiten a los nuevos miembros del grupo.
e) Dinamica del sistema

Con el fin de mantenerse, las organizaciones sociales recurren al uso de
mecanismos, establecen normas y valores para estimular las actividades requeridas

y dispositivos de autoridad para dirigir el comportamiento organizacional.
f) Concepto de eficacia organizacional

Como sistemas abiertos, las organizaciones sobreviven solamente cuando son
capaces de mantener neguentropia, es decir, importacion bajo todas las formas de

cantidades mayores de energia que las que devuelven al ambiente como producto.

La eficiencia pretende incrementos a través de soluciones técnica y econémicas,
mientras que la eficacia busca la maximizacion del rendimiento de la organizacion,
por medios técnicos y economicos (eficiencia) y por medios politicos (no

econoémicos).
g) La organizaciéon como un sistema de roles Rol

es el conjunto de actividades exigidas a un individuo que ocupa una determinada
posicién en una organizacion. Por tanto, la organizacion puede considerarse como
constituida por roles o por un conjunto de actividades que se espera de los

individuos.




3.2Modelo socio técnico de tavistock

La organizacion se concibe como un sistema sociotécnico. Ademas de
considerarse como un sistema abierto en interaccion constante con su ambiente, la
organizacién también se concibe como un sistema sociotécnico estructurado en dos

subsistemas:

1. Elsubsistematécnico, que comprende las tareas que van a desempefiarse,
las instalaciones fisicas, el equipo e instrumentos utilizados, las técnicas

operacionales, el ambiente fisico y la duracion de las tareas.

Cabe sefialar que; el subsistema técnico cubre la tecnologia, el territorio y el

tiempo. Es el responsable de la eficiencia potencial de la organizacion.

2. El subsistema social, que comprende a los individuos, sus caracteristicas
fisicas, psicologicas, las relaciones sociales entre los individuos, asi como las

exigencias de su organizacion.

Es importante recalcar que; los subsistemas técnico y social presentan una

interrelacion intima, dependientes y cada uno influye sobre el otro.

El enfoque sociotécnico concibe a la organizacion como una combinacion de

tecnologia y al mismo tiempo como un subsistema social.

Sin embargo; el subsistema tecnolégico y el social se consideran en una

interaccién mutual y reciproca en cada uno determina al otro, hasta cierto punto.

El modelo de sistema abierto propuesto por el enfoque sociotécnico parte del
supuesto de que toda organizacién “importa” del ambiente diversas cosas y utiliza
estas importaciones en ciertos tipos de procesos de “conversion” para luego
“exportar” productos, servicios, etc., que resultan del proceso de conversion.




La tarea primaria de la organizacion es aquello que le permita sobrevivir dentro

de ese proceso de:
1. Importacion: La adquisicion de materias primas.
2. Conversion: La transformacion de las importaciones en exportaciones.

3. Exportacion: La ubicacion de los resultados de la importacion y de la

conversion.

La Universidad de Alcala de Henares, realizé estudios de clima organizacional,
coordinado por Martin (1999). El trabajo fue enfocado al clima de trabajo y
participacion en la organizacion y funcionamiento de los centros de educacion

infantil, primaria y secundaria.

Por otra parte, de acuerdo con (Martin y Colbs, 2002:331), el analizar y
diagnosticar el clima de una organizacién posibilita dos aspectos:

Evaluar las fuentes de conflicto o de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo
de

actitudes negativas frente a la organizacion.

2.Disefiar un proceso de intervencién, presentando una especial atencién a
aquellos

elementos problematicos que requieren un tratamiento especifico. Ello implicara
que

los administradores de la educacién deberan reconocer estos cambios y actuar
con

proyectos que permitan mantener niveles adecuados en el desempeiio de la

organizacion.




Anderson Citado por Martin y colbs., (1998), apoyandose en la taxonomia de
Tagiuri, propone un modelo interactivo, basado en la teoria de sistemas que muestra
todas las relaciones entre las dimensiones del ambiente y sus relaciones con el

clima.

Evan, citado por Peird, (2001). Propone un modelo de clima organizacional en el
cual concibe a la organizacion como un sistema abierto. Este autor expresa que una
serie de influencias externas a la organizacién (inputs) determinan el clima dentro
de esta y al mismo tiempo es el resultado de procesos internos en la propia
organizacién. Menciona que las influencias externas tienen repercusiones sobre el

clima de la organizacion en la que se desarrollan.

Ambiente laboral y docencia

Desde la perspectiva de; Rivero, (2007) afirma que: La docencia es objeto de
una doble percepcidén social, se considera que el maestro lo es todo y se le atribuye
muchas funciones sociales y en contraste, se la califica como una profesién de bajo
prestigio social, lo que se expresa en reducidos salarios (con la idea de que
cualquier persona pueda ejercerla, aun sin una formacion especifica para ello) y la

falta de estimulos para que los maestros se actualicen, mejoren su labor e innoven.
(p. 39)

Para Minedu (2018) afirma: Al 2018, la remuneracion de los docentes auxiliares
pasé de S/ 2.008 a S/3.658, lo que representé un aumento de 82%. Del mismo
modo, los docentes asociados, cuya remuneracion ascendia a S/ 3.008, pasaron a
ganar S/4.658, un incremento de 55%. En la misma linea, los docentes principales,
gue percibian S/6.707, tuvieron un aumento de 13% y su sueldo se elevé a S/7.557.
En el sector privado, los docentes universitarios perciben ingresos de acuerdo a la

oferta y demanda de cada institucion.

Por esta razon; el inadecuado clima laboral se genera por factores diversos tales
como la escasez de reconocimiento por los titulos y grados obtenidos, limitacion

econdmica para el financiamiento de la investigacion, incertidumbre de continuidad




laboral entre un ciclo y otro para los profesores de tiempo parcial, el bajo nivel de
aceptacion del ingreso docente, entre otros. A pesar de ello la necesidad laboral y

econdmica lleva a los docentes a verse obligados a aceptar estas condiciones.

Ahora bien, se puede sefialar que gracias a esto se generara un alto grado de
rotacion docente por la aparicion de nuevas oportunidades laborales, generando asi
una pérdida de calidad educativa por la migracion docente. La imagen de la
instituciéon se vera afectada cuando los mejores docentes (especialistas) se retiren

a instituciones de la competencia con mejor clima laboral

Definiciones de clima laboral

Chiavenato, (2009), sefala que el clima laboral es la influencia del entorno que
rodea al trabajador y afecta la motivacion de los participantes y sus experiencias.

Para Tagiuri y Litwin, (1968), citado por Uribe, (2015) conceptualizan al clima
laboral como el resultado de las interpretaciones que generan los integrantes de
una organizacion en relacion al ambiente interno, ello impacta en las actitudes y

motivacion de los trabajadores.

De acuerdo a las definiciones antes redactadas la variable clima laboral implica
la forma en que los trabajadores perciben lo que los rodea, lo cual tiene
implicaciones en su desempefio. Ante ello, es claro que las percepciones deben ser
de caracter positivo para que la fuerza laboral pueda desempefiarse con motivacion

y con resultados positivos

Importancia de clima laboral

Suarez y Valencia, (1997), mencionan que el clima laboral es uno de los
aspectos mas importantes para una organizacion y la podemos definir como el
conjunto de condiciones sociales que repercuten de una manera directa en los

logros y desemperio de cada trabajador en la organizacion.




Por otra parte, este conjunto de condiciones puede influir en la identificacion del

trabajador hacia la organizacion o en la manera de integrarse con sus compafneros.

Sin embargo, en su forma de trabajar motivacion y consecucion de objetivos. El
trabajador muy aparte de poder tener necesidades externas como materiales,
también necesita sentirse involucrado en un ambiente confortable en la empresa

para que de esta forma pueda trabajar de una manera 6ptima.

En la actualidad se sabe que muchos trabajadores pueden tener muchas
aptitudes necesarias para poder cubrir perfectamente los requerimientos de cada
puesto, pero en realidad no se encuentran en un ambiente 6ptimo para ellos, por lo

gue no son capaces de poder desarrollar el gran potencial que puedan tener.

Por lo que, expertos vienen hablando de la gran importancia de un buen clima
laboral en una organizacion. Muchas organizaciones aun deben trabajar mucho en
ello y deben aceptar que el punto principal es tener un clima armonioso con los

trabajadores para que se sientan bien con ellos mismos.

Por esta razon; uno de los principales problemas que se presenta para lograr un
adecuado clima laboral es la falta de canales de comunicacién que hace que se
imposibilite que los trabajadores se sientan involucrados en los proyectos para un

buen logro de los objetivos.

Se debe tomar en cuenta que cada dia surgen nuevas organizaciones y el
entorno se vuelve mas competitivo. Estas situaciones dejan en claro la necesidad
de poseer un adecuado clima laboral puesto que, de esta forma, se podra lograr el

éxito y logro de objetivos.

Por lo tanto, un clima laboral positivo, los trabajadores sumaran a la empresa un
alto desempefio basado en compromiso y motivacion, logrando generar valor

compartido.




Caracteristicas del clima laboral

Sustentado por Pintado, (2011) citado por Quispe, (2015) menciona que el clima
laboral se caracteriza por su fuerte impacto en el comportamiento de cada miembro
en una organizacion, haciendo que sea extremadamente dificil la conduccién
organizacional y aquellas coordinaciones con el personal puesto que cada miembro

cuenta con un comportamiento e impacto distinto.

Por esta razon, la organizacion puede tener estabilidad en el clima con fuertes
cambios que realmente generen esta y que sean de gran importancia en las

decisiones que afectan en forma relevante a la organizacion.

Siendo entonces que el clima laboral se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo estas pueden ser internas o externas. Este se puede ver
afectado por diferentes situaciones estructurales, tales como el estilo de direccién,
las politicas de la empresa, los planes de gestion, etc. Estas variables, a su vez,

pueden ser también afectadas por el clima laboral en la organizacion.

Teorias sobre clima laboral

Teoria del clima organizacional de Likert, (1980) citado por Brunet, (2014)
menciona que la teoria determina que existen dos tipos de clima organizacional que
son el sistema autoritario y el sistema participativo, cada uno con dos subdivisiones,
el autoritarismo explotador y el autoritarismo paternalista; y por otro lado el

participativo consultivo y el participativo en grupo, respectivamente.




l. Sistema autoritario
Sistema | Autoritarismo explotador

La direccion no tiene confianza en sus trabajadores, por ello, la mayor parte de
las decisiones y los objetivos se llegan a tomar mayormente en la cima de la
organizacion. Ante ello, los trabajadores llegan a realizar sus labores dentro un

circulo de duda, miedo, de amenazas.

Cabe resaltar que en este tipo de clima se presenta un ambiente estable en que
la comunicacion de la direccion con sus trabajadores no existe mas que de forma

de instrucciones especificas.
Sistema Il Autoritarismo paternalista

Este tipo se caracteriza porque existe confianza entre la direccion y sus
trabajadores, se utilizan las recompensas y castigos como fuentes de motivacion

para los trabajadores y los supervisores manejan mecanismos de control.

En este clima, la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados;
sin embargo, da la impresibn de que se trabaja en un ambiente estable y

estructurado.
Sistema Il Sistema participativo Consultivo

Este se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus

trabajadores.

Se permite a los empleados tomar decisiones especificas y se busca satisfacer

necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes existe la delegacion.

Esta atmosfera esta definida por el dinamismo y la administracion funcional en

base a objetivos por alcanzar.




Sistema IV Participativo en grupo

En este sistema si existe una plena confianza en los empleados por parte de la
direccion. La forma de decisiones persigue la integracion de todos los niveles y la
comunicacion fluye de forma vertical- horizontal — ascendente — descendente. El
punto de motivacion es la participacion y se trabaja en funcion de objetivos por
rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basan en la
amistad y las responsabilidades compartidas. Likert, (1980) citado por (Cardenas,
2020).

Teoria de los dos factores de Herzberg

Partiendo de la perspectiva Herzberg, (1959) citado en Chiavenato, (2009)
determina en su teoria de la motivacion en las diferentes necesidades humanas

(perspectiva introvertida), la motivacion para trabajar depende de dos factores.

Factores higiénicos: se basa en las condiciones que rodean a la persona en su
centro de trabajo. Se comprenden las condiciones fisicas y ambientales del trabajo
tales como salario, beneficios sociales, clima de relaciones entre direccion y
empleados, reglamentos internos, etcétera. Corresponden a la motivacion
ambiental y se constituye por los factores con los que las organizaciones pueden

motivar a los empleados.

Por lo tanto, los factores higiénicos tienen una gran capacidad para poder influir
de una manera poderosa hacia los empleados. La palabra o expresion higiene
representa precisamente su caracter preventivo y profilactico, que indica que solo

se destina a evitar la insatisfaccién en el medio o amenazas potenciales al equilibrio.

Cabe sefalar que, si estos factores higiénicos son 6ptimos, Unicamente evitan la

insatisfaccion de manera sustancial y duradera.




Pero si fuera lo contrario, provocan insatisfaccion razén por la que se les llama

factores insatisfaccion y son los siguientes:
e Condiciones de trabajo y bienestar.
e Politicas de la organizacion y administracion.
¢ Relaciones con el supervisor.
e Competencia técnica del supervisor.
e Salario y remuneracion.
e Seguridad en el puesto.
¢ Relaciones con los colegas.

Factores motivacionales: Estan relacionados con el contenido del puesto, a las
actividades y obligaciones relacionadas con este y producen un efecto de

satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles.

El término de motivacion comprende los sentimientos de realizacién, crecimiento
y reconocimiento profesional. Por eso, se les denomina factores de satisfaccion ya
gue contribuyen al contenido del puesto y comprenden:

¢ Delegacién de responsabilidad.

e Libertad para decidir como realizar una labor.
¢ Posibilidades de ascenso.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.
e Simplificacion del puesto.

Para que pueda existir una mayor motivacién en el trabajo, se propone el
enriqguecimiento de las tareas, que consiste en ampliar deliberadamente los

objetivos, las responsabilidades y los desafios de las actividades del puesto.




Teoria de clima laboral de Litwin y Stinger

Partiendo de Litwin y Stringer, (1968), citado en Huayamabe, (2014) determinan
en su teoria que los objetivos de la empresa (estructura, toma de decisiones y
liderazgo), son la comprension de lo que ocurre en la organizacién y las
repercusiones de los fendmenos que estan generando sobre las motivaciones de

los miembros, comportamientos y las reacciones.

El cuestionario de clima organizacional elaborado por Litwin y Stringer, (1968) es
una de las medidas mas conocidas del clima organizacional y se compone de seis

variables tipicas que son las siguientes:

e Estructura: Son las percepciones de las obligaciones, las reglas que existen en

una organizacion.

¢ Responsabilidad: Autonomia, son los cumplimientos de las tareas designadas.
e Remuneracion: Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta

bien realizado.

e Entusiasmo y Apoyo: Los sentimientos y las amistades que se genera y viven

con los colaboradores en el trabajo.

e Tolerancia al conflicto: Es como manejan los colaboradores las diferentes

situaciones que se puedan presentar y puedan asimilar sin riegos.

¢ Riesgo y toma de decisiones: Nivel de reto y de riegos tal como se presentan

en una situacion laboral




Teoria de campo de Lewin.

Para Lewin, (1956) citado en Chiavenato, (2009), menciona que el campo o
espacio es vital y es donde se encuentra la persona laborando el ambiente que lo

rodea, es lo que percibe e interpreta en la relacién con el ambiente externo.

Es el medio donde esta relacionado de acuerdo a sus necesidades primordiales,
el ambiente psicolégico como los objetos, las personas y las situaciones que

adquieren valores que determinan un campo dinamico de fuerzas psicolégicas.

La teoria de campo de Lewin asegura que la conducta humana depende de dos

factores principales:

Factores internos: Donde se deriva la totalidad de eventos coexistentes en
determinada situacion, que comprende los hechos y eventos que constituyen su

ambiente.
¢ Personalidad
e Aprendizaje
e Motivacion
e Percepcion
¢ Valores

Factores externos: Son los hechos y eventos que tienen una caracteristica de

un campo dinamico de fuerzas en que cada una tiene interrelacién con los demas.
e Ambiente organizacional
¢ Reglas y reglamentos
e Cultura

e Politica




e Métodos y procedimientos
e Recompensas y sanciones

e Grado de confianza

El clima laboral y su Importancia del desempefio

Milkovich y Boudreau, (1994) manifiestan que el desempefio es una serie de
caracteristicas individuales entre las cuales se pueden mencionar: capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que

afectan los resultados.

A pesar de ellos, las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad y actitudes u
opiniones acerca de su trabajo, ya que, si sélo se tomara en cuenta el desempefio

el empleado, seria muy dificil determinar de qué manera mejorarlo.

El desempefio en un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a
gue este influye en las habilidades, motivacién, trabajo en grupo, capacitacion del
trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona. Dentro de ellos se
encuentra la percepcion que se tenga del papel que se desempefia, dado que la
habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades
interpersonales, conocimiento del puesto y la cantidad de esfuerzo que se aplicara

en una tarea determinada depende del trabajador.

El desempeiio de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra
angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacién; por tal razén
existe en la actualidad total interés para los gerentes de recursos humanos conocer

los aspectos que permitan no solo medirlo sino también mejorarlo.




En este sentido, el desempefio es el conjunto de acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizaciéon y pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucién a la empresa. Este desempefio puede ser
exitoso o no, dependiendo de un conjunto de factores.

Novella y Olivera, (2014) indican, por ejemplo, que un factor puede abarcar las
diferencias de género, las cuales varian sistematicamente de acuerdo con las tareas
cognitivas concretas, y que el grado de acceso a la educacion y las condiciones de
vida a las que el individuo esta expuesto durante sus afios formativos se relacionan

con el desempefio que obtendra en las edades méas avanzadas.

Al igual que en el trabajo de Weber et al. (2014), esto sugiere que las politicas
orientadas al desarrollo infantil (cuando se desarrollan la mayor parte de las
habilidades cognitivas) y al acceso igualitario a la educacion se espera que tengan
un impacto positivo sobre las habilidades cognitivas en la adultez y tiendan a reducir

la brecha de género que se observa en algunas dimensiones de esta variable.

En cuanto a las capacidades pedagogicas Krutetski, (1989) afirma que son
aquellas capacidades relacionadas al aspecto psicolégico e individual de la
personalidad las cuales permiten y predeterminan el grado de dominio de las

actividades, en este caso pedagdgica; esto tiene que ver con el desempefio.

Escalante (2010) menciona que la responsabilidad del docente es amplia, debido
a que son considerados lideres para el cambio, con una habilidad personal que
brinde las facilidades para el desarrollo de las actividades, sobre todo que ayude a

la resolucion de conflictos.

Ademas, sus actitudes ayudaran al cumplimiento de los objetivos propuestos, de
tal manera que los docentes tengan una satisfaccioén laboral y los estudiantes un
aprendizaje eficaz. El director debe ser un ente concertador o conciliador con el
animo de superar todos los inconvenientes, sabiendo que una escuela que sabe
escucha y aprende cambia constantemente para la mejora de los aprendizajes y la
calidad educativa.




Clima organizacional de la Educacion

Existen numerosos estudios que han relacionado el clima organizacional con
diversas variables. Toro, (2009), los clasifica de acuerdo a la definicion que han
hecho del término como variable de una investigacion: como variable independiente,
en la que se refiere al clima organizacional como responsable de efectos sobre otras

variables.

Relacién de clima organizacional con desempefio docente Las percepciones de
un clima organizacional positivo estan relacionadas con la satisfaccion al trabajo, el
compromiso laboral y el desarrollo personal, estas relaciones ya han sido
establecidas con anterioridad. El clima organizacional puede influir en el desempefio
de conductas relacionadas con el trabajo, en el caso de los docentes, su trabajo se

realiza dentro del aula (Boyce, 2010).

Si el clima se relaciona con la satisfaccion laboral y la satisfaccion se relaciona
con el desempefio, entonces se puede suponer también, que es posible que el clima

organizacional se relacione con el desempefio.

Desempefio docente Diversos autores lo han definido en términos del
comportamiento mismo del profesor, de las competencias que pone en juego al
desempeniar su trabajo, de sus caracteristicas personales o de su efectividad al

hacer su trabajo, considerando los resultados educativos logrados por sus alumnos.

Desempefio docente como comportamiento. El desempefio docente es sinGnimo
de comportamiento docente en la preparacion de su clase, el disefio de sus
materiales y la evaluacién que realiza a sus alumnos; es importante diferenciar
conceptualmente el desempefio docente de competencias profesionales,

caracteristicas personales y efectividad. (Valenzuela 2004).




Desempefio docente versus Competencias docentes.

Las competencias docentes, se refieren al conjunto de conocimientos,
habilidades y valores que un docente posee para desempefiar su trabajo, éstas

definen lo que se considera importante en un profesor ideal. Valenzuela, (2004).

Algunos autores como Perrenoud, Comellas, Zabalza, SEMS-México y Cano han
definido una lista de competencias que deberia poseer un docente, sin embargo,
algunos otros también consideran que existe dificultad para tener una definicién
exacta de competencia y mucho menos una lista de competencias que el docente

deberia poseer debido a la complejidad de su practica. (Rueda,2009)

Desempefio docente vs Efectividad del profesor. De acuerdo al término de
efectividad del profesor, el logro del aprendizaje del alumno sera consecuencia de
una Retos de las ciencias administrativas desde las economias emergentes:
Evolucién de sociedades. instruccion efectiva, la cual a su vez dependera de las
competencias del docente, motivacion y contexto en el que se desenvuelve.
Valenzuela, (2004).

Desempefio docente vs Caracteristicas personales.

Son caracteristicas personales del profesor referidas a cualidades, actitudes,

personalidad, experiencia profesional, etc. que influyen en el desempefio docente

El programa de Educacién Preescolar (SEP, 2004), hace referencia a las
caracteristicas personales de la educadora como un aspecto que influye en su
intervencion educativa, y por ende en su desempeio o practica educativa, el cual a
su vez repercute en el aprendizaje de los alumnos. En resumen, ni las competencias
docentes, ni su efectividad o caracteristicas personales seran sinébnimo del término

desempenfo docente. (Paredes et. al. 2029).




Metodologia

Con la presente investigacion, se pretende mejorar el clima laboral y elevar el
rendimiento del desempefio del personal de la Universidad UTECI Iberoamericana.

En ese sentido,

El problema general de la investigacion es: ¢Cual es la relacion entre clima
laboral y desempefio en los trabajadores de la Universidad UTECI Iberoamericana?
Problemas especificos e ¢ Cual es la relacion entre clima laboral y el desempefio en
docentes de la Universidad UTECI Iberoamericana? e ¢Cual es la relacién entre
clima laboral y el desempefio de gestidén en los docentes de la Universidad UTECI
Iberoamericana? e ¢ Cual es la relacién entre clima laboral y el desempefio de
investigacion en los docentes de la Universidad UTECI Iberoamericana? Para
responder a estas interrogantes, se formulé como objetivo general: Determinar la
relacion entre clima laboral y desempefio en los trabajadores de la Universidad

UTECI Iberoamericana.




CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.2 PROPUESTA

La investigacion se encuentra inmersa en un paradigma positivista, ya que se
partié de teorias previamente de la teoria seleccionada, por lo que los hechos se
observaron de una forma esperada, ya que es informacion que ha sido comprobada
y se espera que ocurra de la misma manera; ademas, se analizé la informacion a

través de programas estadisticos.

Se tratd de detallar las cosas tal como ocurren sin buscarle una explicacién que
implique el involucramiento de valores por porte del investigador. Las variables del
clima organizacional se pudieron medir a través de su cuantificacion vy
operacionalizacion. Este trabajo tuvo como objetivo explicar un fenémeno,
caracteristico de este enfoque, ademas de que como investigador me mantuve al
margen y libre de valores, por lo que no intervendré de ninguna manera en los
sujetos, es decir que no se traté de interpretar su punto de vista de ninguna persona
ir mas alla de ello. Los resultados se obtuvieron a través de un cuestionario y se
analizaron con programas estadisticos y como herramienta la estadistica descriptiva

e inferencial.

Tipo de estudio

Existen diferentes clasificaciones para definir los tipos de estudios cuantitativos,
dependiendo del autor que se seleccione. Hernandez, (1995) presenta una
clasificacion donde divide el tipo de estudio segun: analisis y alcance de los
objetivos, tiempo de ocurrencia de los hechos y registros de la informacion, periodo
y secuencia del estudio, comparacion de poblaciones y la interferencia del

investigador en el fendmeno que se analiza.



El tipo de estudio que se plantea aplicar para la elaboracion del diagnéstico del
clima organizacional, en la Universidad Tecnoldgica lberoamericana”, se ubicé
dentro de la clasificacibn mencionada, como un estudio, por el analisis y alcance de
los objetivos, de tipo descriptivo, ya que busco especificar las propiedades de un
grupo, en este caso las dimensiones del clima organizacional que propone la OPS,
las cuales fueron: motivacioén, liderazgo, participacion y reciprocidad, a través de su

medicion.

Variables

A continuacion, se definen operacionalmente las variables que se midieron para
poder explicar el clima organizacional de la Universidad Tecnolbgica
Iberoamericana. Son cuatro variables, las cuales a su vez se dividen en 4
dimensiones cada una, para las que, segun el instrumento que propone la OPS, se

destinan cinco afirmaciones en las que se responden

* Liderazgo o Direccion

o Estimulo de la excelencia

o Estimulo del trabajo en equipo

0 Solucion de conflictos

* Motivacion

0 Realizacion personal

0 Reconocimiento de la aportacion

o0 Responsabilidad o Adecuacion de las condiciones de trabajo
* Reciprocidad o Aplicacion del trabajo
o Cuidado del patrimonio institucional
o Retribucion o Equidad

* Participacion

o Compromiso por la productividad




o Compatibilidad de intereses
o Intercambio de informacion

o Involucramiento en el cambio
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CONCLUSION

Podemos decir entonces que, desde hace varios afos, diferentes bibliografias
han desarrollado temas que hacen a la organizacién que cada vez tienen mas
fuerza, mayormente aquellos vinculados con el clima, la motivacion, la ética, el

poder, la importancia de la comunicacién, el liderazgo entre otros.

A pesar de ello, es llamativo ver como en muchas empresas se definen valores y
una cultura, pero que en la practica no se practican. Esto tiene un serio impacto
desde diferentes aristas: se pierde la credibilidad de los empleados, comienza a
generarse un canal informal de comunicacién que tiene mucha mas fuerza que el
mensaje corporativo, al no haber coherencia entre los dichos y los hechos se pierde
el concepto de ética que hoy en dia esta siendo cada vez mas destacado como

valor central.

El clima organizacional es hoy dia un elemento indispensable en la planificacion
estratégica de las empresas, puesto que permite gestionar la motivacion de los
empleados con el objetivo de conseguir mejores resultados productivos y
econdémicos. Gracias a que cada vez mas organizaciones son conscientes y a la
tecnologia actual y que permiten la realizacion de encuestas o algun tipo de
intervencion para los trabajadores con un coste no demasiado elevado y la
visualizacion e interpretacion de los resultados de forma facil y comoda, las
encuestas de clima organizacional son cada vez mas utilizadas por todo tipo de

empresas.




Un clima organizacional estable, es una inversion a largo plazo, y de ello nos
podemos cerciorar claramente cuando es identificado y cubierta la necesidad. una
organizaciéon con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al
personal sélo obtendra logros a corto plazo. Los directivos de las organizaciones
deben percatarse de que el medio forma parte del activo de la empresa y como tal
deben valorarlo y presentarle la debida atencion. Si bien es cierto que el clima no
se ve ni se toca, este tiene una existencia real que afecta todo lo que de suceder

dentro de la organizacion.

La seleccion de personal forma parte de este complicado y competido medio
laboral, siendo una de las tareas mas dificiles y complejas. Los profesionistas que
laboran en ella tienen un gran compromiso social, asumiendo la encomienda de
elegir al personal adecuado para el puesto adecuado; ocupacion que requiere de
un alto grado de responsabilidad, debido a que resuelve el destino de las personas,
de la organizacion contratante y, en un sentido general, hasta de la propia sociedad.
Sin embargo, el modelo que actualmente predomina en la seleccion de personal
utiliza el significado mas primitivo de la seleccién: la exclusion. Mediante este, se
restringe la encomienda antes mencionada, y entonces, en la practica, si el
candidato no es elegido para el puesto que solicita se le rechaza o se le miente,

diciendole que la solicitud sera estudiada.

Como contribucién, Empresarial ha impulsado un numero significativo de
propuestas. Pese a ello, el estudio socioecondmico es el instrumento basico que se
ha situado en el sector, con la desventaja que en un gran nimero de veces solo se
aplican cédulas de escasa calidad, con lo que se ha demeritado y desestimado su
utilidad. Pese a éstos inconvenientes, se considera viable desarrollar nuevas
propuestas. Mediante El licenciado en Trabajo Social como integrante de equipos

de seleccion de personal, se refrenda el propdsito profesional, enfocado al bienestar




comun. Es una iniciativa que se toma en cuenta las necesidades del area, que
identifica las caracteristicas (favorables o no) tanto para el beneficio del solicitante
y como el de la empresa, y donde los recursos (tantas capacidades como
debilidades) son fuente de oportunidad y no de rechazo. Este trabajo se estructurd
mediante tres etapas que buscaban cumplir o desechar la hipétesis que se formulo
en la propuesta de tesis, destinada a identificar un modelo de seleccion de personal
aplicable al perfil profesional de Trabajo Social. La primera parte se orientd a

delimitar las caracteristicas técnicas y metodoldgicas.

Esta fue una etapa trascendental, en el sentido de identificar aspectos que al
principio no estaban considerados y que fueron importantes elementos de analisis
e interpretacion. Mientras que la segunda parte se dedico al estudio de diversos
modelos de seleccién de personal. Como hecho relevante se refiere que en un
principio, el objetivo era delimitar las caracteristicas y experiencias mas importantes;
sin embargo, a medida de que se avanzaba esta fase se hizo necesario identificar
la actividad del trabajador social empresarial, del Trabajo Social (como profesion)
y/o de las funciones o actividades que le representan institucionalmente. Se logro
un minucioso informe que presenta una serie de cuestiones inherentes al modo en
gue se han estructurado los modelos y sobre el potencial que tiene el trabajador
social. Por su parte, la tercera etapa se destin¢ a justificar y demostrar la viabilidad
de la propuesta, retomando los elementos investigados e integrando los recursos

metodologicos de la profesion.




GLOSARIO

clima laboral: es el ambiente que se respira en el medio en el que los
trabajadores llevan a cabo sus distintas labores. Un concepto que se
encuentra condicionado por factores propios de la percepcion vy
caracteristicas de los empleados, pero también por las acciones de la
empresa.

Estandares: Que sirve de patron, modelo o punto de referencia para medir
o valorar cosas de la misma especie.

Desempefio: El desempefio podria resumirse en el rendimiento de una
persona a la hora de llevar a cabo sus funciones. Sin embargo, el desempeiio
involucra varios factores, como el desempeiio de la tarea y el desempefio
contextual.

Factores: Elemento, circunstancia, influencia, que contribuye a producir un
resultado.

subsistema técnico: Un subsistemaes un (nico entorno operativo
predefinido mediante el cual el sistema coordina el flujo de trabajo y el uso
de los recursos.

Perspectiva: La perspectiva se define como el arte de representar los
objetos en la forma y la disposicion con que se aparecen a la vista. También,
como el conjunto de objetos que se visualizan desde el punto de vista del
espectador.

Eficacia: Eficacia es la capacidad de alcanzar los objetivos sin importar
como se han usado los recursos, mientras que la eficiencia implica
aprovechar los medios o recursos de la mejor manera posible para alcanzar
los objetivos de la forma mas éptima posible.

Autonomia: Percepciéon de independencia o posibilidad de actuar y pensar,
sin depender del deseo de otros en relacion a los procedimientos de trabajo,

los objetivos y las prioridades.




9. Empresa: Unaempresa es una unidad econdmico-social, integrada por
elementos humanos, materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener
utilidades a través de su participacion en el mercado de bienes y servicios.
Para esto, hace uso de los factores productivos (trabajo, tierra y capital).

10.Procrastinar: Aplazar una obligacion o un trabajo.

11. Factores internos: Los factores internos son todos los factores que son
parte de la estructura interna de una empresa y que pueden incidir sobre el
resultado de un proyecto. Desde luego, son factores muy
importantes que influyen de forma determinante en el logro de los objetivos
propuestos.

12.Teoria: es un sistema logico-deductivo (o inductivo)  constituido por un

conjunto de hipétesis, un campo de aplicacion (de lo que trata la teoria, el
conjunto de cosas que explica) y algunas reglas que permitan extraer
consecuencias de las hipotesis. En general, las teorias sirven para

confeccionar modelos _cientificos que interpreten un  conjunto  amplio

de observaciones, en funcion de los axiomas o principios,

supuestos, postulados y consecuencias légicas congruentes con la teoria.

13.Normas: una norma es una manera aceptada de hacer algo. Puede tratarse
de la fabricaciéon de un producto, el manejo de un proceso, entregar un
servicio 0 suministrar materiales. Las normas pueden cubrir una enorme
gama de actividades que realizan las organizaciones y que usan sus clientes.
14.Valores: Los valores son aquellos principios, virtudes o cualidades que
caracterizan a una persona y la destacan, a la vez le impulsan a actuar de
una u otra manera porque forman parte de sus creencias, determinan sus

conductas y expresan sus intereses y sentimientos.
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ANEXOS

Figura 1. Perfil del Clima Organizacional en el Personal Académico
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Nota: En las pruebas de comparacion de medias de Tukey (Figura 1) se distingue
que las dimensiones Apoyo, Compromiso y Reconocimiento son estadisticamente
similares, y de mayor puntuacién que las Dimensiones Estructura, Estandares y
Responsabilidad, también estadisticamente similares entre si
https://www.redalyc.org/pdf/440/44029444002.pdf
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Figura 2. Representatividad de las dimensiones valoradas del clima

organizacional.
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Nota: Entre las dimensiones analizadas, se mostraron como las mas
representativas, la motivacion, las relaciones sociales y el liderazgo, seguidos
de la autonomia, la identidad y la capacitacion. (Figura 2). Prevalecieron los
muestreos probabilisticos en el 88,9 % de los articulos analizados. Entre ellos,
el muestreo aleatorio simple y el muestreo estratificado con asignacion
proporcional, en un 33,3 % del total, respectivamente; seguido por el muestreo
por conglomerados, utilizado por 2 de los 9 estudios. Solo para una de las
investigaciones fue mas efectiva la utilizacion del muestreo no probabilistico,
en este caso el intencional.
https://www.redalyc.org/jatsRepo/1800/180065014007/index.html
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Figura 3. Estudios empiricos por factor 2005 — 2015 elaboracion propia.

Propietarios | 3,57%
Trabajo en grupo | 3,57%
Estrategia | 3,57%
Estudios previos | 10,71%
Orientacion aresultados | 10,71%
Innovacion | 10,71%
Estructura | 10,71%
Liderazgo | 17,86%

28,57%
Orientacion a las personas |

Nota: En la investigacion, por una parte, se identifican estudios que miden la cultura
organizacional relacionandola con otras variables como estrategia, estructura, trabajo en grupo,
liderazgo, propietarios, innovacion, orientacién a los resultados y orientacion a las personas. La
mayor parte de los estudios revisados se desarrollan sobre las variables relacionadas a la
orientacion a las personas y el liderazgo. Sin embargo, pocos son los estudios que tratan sobre
estrategia, trabajo en grupo y propietarios; mientras que existe una nula contribucion de
estudios sobre organizacién, ambiente, minuciosidad, agresividad y estabilidad_(Figura No. 3).
https://www.redalyc.org/journal/5116/511653788007/html/

La participacion porcentual del nUmero de estudios por variable o factor se determina de la
relacion entre el numero de estudios por variable -de acuerdo a los factores determinantes

de la cultura organizacional de Morelos-Gomez y Fontalvo-Herrera (2014)y a las

caracteristicas béasicas de la cultura organizacional Robbins vy Jugde (2009)- sobre el

namero total de estudios identificados de cultura organizacional y medicion de las bases
digitales durante los afios 2005 al 2015. Ademas, se consideraron también el nimero de

estudios previos descritos sobre el tema de medicion y cultura, en este caso tres.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General e Emisor y receptor | Tipo de estudio
¢De qué manera la aplicacién del | Determinar de qué manera la|El taller capacitacion sobre| Variable e El mensaje La investigacion sefa
taller de capacitacion sobre | aplicacion del taller capacitacion | comunicacién persuasiva | Independiente: Comunicacion | e El codigo aplicada de naturalefa
comunicacion persuasiva dirigida | sobre  comunicacion  persuasiva | efectuado al personal e El canal preexperimental.
al personal de ventas influye en la | dirigida al personal de ventas Taller Disefio: El disefio de
calidad de servicio influye en la calidad de servicio. Hipotesis especificas capacitacion sobre » o Ethos investigacion es de un grugo
o - _ N Comunicacion Persuasion o L0gos de vendedores con medicign
Objetivos Especificos 1. La calidad de servicio del | persuasiva e Phatos antes ydespués.
- personal de ventas es baja Poblacion y muestra
Problemas Especificos 1.Analizar el nivel de la calidad del | después de la aplicacion del La poblacién en estudfo
servicio del personal "taller de capacitaciéon sobre estuvo conformada por todgs
a) ¢Cual es el nivel de calidad de | 2 13 aplicacion del "taller de| comunicacion persuasiva" - losclientes frecuentes, segtjn
servicio del personal, antes de | capacitacion sobre comunicacion | 2. La calidad de servicio del * Fiabilidad informacion de Mini Sol, Ua
la aplicacion del “taller de| persuasiva”. personal de ventas es alta * Capacidad de muestra estuvo conformada
capacitacion  sobre después de la aplicacion del respuesta por40 clientes.
comunicacion persuasiva’? 3.Analizar el nivel de la calidad del | "taller de capacitacién sobre Empresarial * Empatia Técnicas de
b) ¢Cual es el nivel de calidad de| servicio del personal, después de|  comunicacion persuasiva". privada * Seguridad recoleccion dedatos
servicio del personal, después| |a aplicacion del “taller de Variable Se aplicara el cuestionario
de la aplicacion del "taller de | capacitacion sobre comunicacion | 3. Existe diferencias | Dependiente deencuesta
capacitacion sobre | persuasiva”. significativas en la percepcion| Calidad de Técnicas para el procesg-
comunicacion persuasiva”? de la calidad de servicio entre|  Servicio miento de informacion
. . . las percepciones pre y post El analisis
c) ¢Las diferencias de percepcion | 4.Determinar las diferencias en la aplicacion  del taller de estadistico
de la calidad de servicio serd| percepcion de la calidad de capacitacion sobre inferenciales esencialmenle
significativa pre y post “taller | servicio pre y post aplicacion del comunicacién persuasiva es para la comparacion de
de capacitacion sobre| taller de capacitacion sobre medias. Se emple6 I
comunicacion persuasiva”| comunicacion persuasiva, estadistico no paramétrido

dirigida al personal de ventas?

dirigida al personal

prueba de suma de rango (
Wilcoxon si se ajustan a urja
distribucién no paramétrica

[¢)




RECOMENDACIONES

1. Realizar un programa de capacitacion en calidad de servicio para reforzar
las falencias en dimensiones que obtuvieron una calificacién regular
(empatia), dirigido al personal de ventas e incrementar el nivel de
percepcion de la calidad deservicio, ya que tener un recurso humano
deficiente en atencion al cliente representara altos costos en el largo plazo.

2. Al momento de reclutar al personal de ventas, es necesario realizar una
lista de requisitos teniendo en cuenta sus capacidades, experiencia y
entrenamiento, yaque nos referimos a un area vital para la empresa, por

lo que se debe reclutar personas idoneas.

Realizar de manera periddica una encuesta para conocer la percepcion de los
clientes con respecto a la calidad de servicio, de esta manera se tendra datos
reales, ya que son los clientes quienes nos dan las opiniones mas certeras con

respecto a la calidad del servicio que se les brinda




	Portada 
	Presentación
	Justificación 
	Índice
	Capítulo I. Clima Organizacional
	Capítulo II. Teorías de la Organización
	Capítulo III. Modelos
	Capítulo IV. Metodología
	Conclusión 
	Glosario 
	Fuentes Consultadas


	Anexos 



