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RESUMEN

En la presente monografia se explica el trabajo realizado al comportamiento de las
personas en un lugar de trabajo, en este caso orientado a instituciones educativas.

El clima laboral es uno de los puntos que estd influenciando grandemente en el
rendimiento del trabajo, y esto va a generar como consecuencia la disminucion de la calidad,
que a su va a repercutir en alumnado.

Distintas teorias desde muchos afios atrds han estudiado el comportamiento del
personal dentro de las empresas o instituciones y se enfocan con mucho sustento para que los
encargados de dirigir puedan tomar como guia estas recomendaciones, sin embargo, esto no
se aplica en las instituciones educativas y por muchos afios no se le dio la debida importancia.
Si hacemos una comparacion con empresas que brindan servicios o expiden productos
encontraremos que son similares ya que en este caso el producto final viene siendo la
formacion del estudiante y es por ello que se necesita conocer el clima laboral de las
instituciones educativas y sobre la base de ello generar su perfeccionamiento o retro

alimentacion dependiendo del estado en que se encuentren.

PALABRAS CLAVES: CLIMA, TEORIAS, ORGANIZACIONES, CARACTERISTICAS, IMPORTANCIA,

HUMANISTAS, ESTRUCTURALISTAS, ESCUELAS, SUSTENTAN
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INTRODUCCION

Las definiciones sobre clima organizacional se remontan a muchisimos afios atras,
donde diversos investigadores fueron encontrando teorias y definiciones sobre este tema a
raiz del ambiente laboral generado en las organizaciones compuesta por seres humanos, ya
que estos se diferencian de las maquinas y equipos, por ser mas complejos, su manera de
pensar, sus creencias, percepciones, etc., todo ello entre muchas personas conviviendo en el
lugar de trabajo iban generando diferentes factores que involucraban retrasos en la
produccion y estas diferencias suscitadas no eran féciles de reconocer y a la postre tampoco
faciles de solucionar.

El clima organizacional es uno de los puntos que estan influenciando grandemente en
el rendimiento del trabajo, y esto pues crea como consecuencia la baja en la calidad tanto si
son elaboracién productos o prestacion de servicios.

Se sabe que el clima es una variable donde intervienen el ser humano como agente
latente y el ambiente, que es el lugar donde se desarrollan los trabajos, entonces se conoce
que la realidad de las instituciones en este caso el de las educativas no se han enfocado
debidamente en este factor clima organizacional y de ahi se desprende los distintos episodios
dados en la interna de un colegio, ya que al no tener una convivencia llevadera y correcta, se
descarrilaba la posibilidad de la consecucion de objetivos.

El objetivo de este trabajo monografico es mostrar tedricamente los episodios e
investigaciones sobre el clima organizacional, concepto, importancia y los tipos de clima
organizacional que hay en una organizacion.

He desarrollado tres capitulos para de alguna manera englobar lo que se quiere

trasmitir con este tema. El primero se enfoca propiamente en, las teorias y conceptos,
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mencionando investigaciones y las teorias que sobresalen, de ello puedo mencionar la de
Fayol, Likert entre otros como pioneros en trabajar sobre este tema. EIl segundo describe que
tipos de clima existen, ademas de mencionar sus caracteristicas y luego se hace una
comparacion entre ellos y asi poder rescatar o mas resaltante de cada uno. Por ultimo, en el
capitulo tres hablamos de cudl es la importancia de este tema y como estan las instituciones
educativas en el desarrollo organizacional, aqui permitird hacer un analisis y realizar un
feedback en los procesos, hacer modificaciones, tanto al personal docente, no docente y como
esta desarrollandose la organizacion.

La idea es hacer conocer lo muy importante que puede ser el clima organizacional y

asi podra aportar con un granito de arena dentro de las instituciones educativas.



CAPITULO |
TEORIAS, DEFINICIONES.



1.1 Teorias del clima en las organizaciones

Miles de teorias sustentan este tema, aqui mencionares las mas relevantes para el tema

Martin y Colbs (1998) dicen: que hay tres escuelas que son: estructuralistas,
humanistas y socio politica y critica.
Los estructuralistas, hablan que el clima aparece a partir de situaciones concretas del contexto
de labores, se tiene en cuenta si es grande o pequefio la institucion, el tipo de estructura
organizativa, de como se toma las decisiones, de la tecnologia con que cuenta; todos estos
considerandos objetivos influyen en la personalidad y comportamiento del trabajador.
La escuela humanista, son enfaticos en afirmar que el clima es producto de interrelacion de
las personas con sus individualidades con su organizacion.
La escuela sociopolitica y critica son férreos defensores de su punto de vista y nos dicen que
el clima de una organizacion involucra a todos los integrantes de esta, es decir donde se tiene
en cuenta al ser humano con sus actitudes, su manejo hacia las normas, valores y

sentimientos que tienen a su institucion.

Dichas corrientes 0 escuelas referidas por Martin y Colbs son enfaticos y consideran
que la persona y sus interacciones son las que determinan el clima en una institucion, se
diferencian por que toma en cuenta los aspectos y objetivos, concretos; mientras que el
segundo fija su atencion en la interaccion de los seres humanos con sus caracteristicas
peculiares hacia los de la institucion; y el ultimo lo relaciona como un producto de las

actitudes, normas y valores, sentimiento ante su institucion donde labora.
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Brunet (2004) aseguro lo siguiente:” que el clima organizacional se desglosa como
concepto del resultado de dos escuelas de pensamiento, llegando a ser estas muy prestigiosas

en el tiempo, y estas serian, la escuela Gestalt y la funcionalista “(p. 28)

Tener conocimiento del mejor funcionamiento de una institucion, siempre fue y es
una preocupacion latente de muchos investigadores, entonces es ahi como estas escuelas de

pensamiento Ilegan a una conclusién y dan el concepto de clima organizacional.

La escuela Gestalt bajo el trabajo de sus investigaciones apoyan y abrazan la teoria de la
organizacion de la percepcion que van a ir expresadas en dos principios fundamentales: el
orden es tal como existe y el nuevo orden se crea producto de la integracion en el
pensamiento.

La escuela funcionalista, apuesta por el sujeto como producto en el pensamiento y en el
comportamiento de acuerdo al lugar en que se desenvuelve y a la forma como este se adapta a

la institucion.

La escuela Gestalt mediante su conclusion asevera que el comportamiento del
individuo en el trabajo va a ser producto de como él se percibe el lugar de trabajo y ademas
de su entorno, hablan que el trabajador no tendra otra opcion que adecuarse al medio laboral.
Los defensores de la escuela funcionalista agregan que las diferencias personales y la
interaccion con su contexto permitiran crear un clima en una institucion. Estas escuelas estan
enfocandose en llegar a un equilibrio investigando en el centro de labores informandose y asi

ver los comportamientos que se necesita la organizacion.
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Brunet (1999) hablo de una corriente muy importante como, la teoria del clima
organizacional del psicélogo Rensis Likert, dicha teoria nos dice que la forma de actuar de
los trabajadores se da de acuerdo al trato que el personal jerarquico, directivo brindan al
trabajador, de las condiciones y de los recursos que le va a ofrecer la organizacion aseverando
asi que la reaccidn es propia de la percepcion.

Segun Likert concluyo Brunet que las variables que determinan a una organizacién y que
estos inducen a su percepcion y mencionan son tres:

Variables casuales o independientes como: decisiones, actitudes, estructura, estructura.
Variables intervinientes, van a medir la situacion interna de la organizacion como:
motivacion, rendimiento, identidad.

Variables finales, que vienen como resultado de las variables mencionadas, determinan las

fases como: productividad, ganancias, pérdida.

Esta teoria de Likert, asi como las anteriores que estoy mencionando en el presente
trabajo afirman que el clima organizacional de una institucion esta determinado en gran
manera por la relacion de los trabajadores con la empresa o institucion dado que esta
interaccion es percibida por los subordinados provocando una reaccion frente a esa
percepcion. A su vez esta influye en la percepcion del trabajador que esta definida dentro de

los tres tipos de variables que a la larga determinaran las caracteristicas de una organizacion.

1.2 Definiciones del clima en las organizaciones
Desde la década de los 50 segun distintos estudios ya aparecen diferentes definiciones y
teorias en las investigaciones sobre el clima organizacional.

En 1951 Lewin manifestd que el comportamiento del trabajador no depende solo él,

sino de la forma como este percibe el clima, en la institucion laboral.
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Morse y Reimer (1956), de sus investigaciones concluyen que si los empleados no
participan en la toma de decisiones la productividad aumenta en un 25% y cuando participan
en la toma de decisiones solo aumenta en un 20% pero a su vez hay un dato muy importante
en este punto que nos dice que la lealtad, asi como actitudes e interés més el desarrollo de

trabajo va disminuyendo poco a poco.

Lewin, Morse y Remer dijeron que los problemas que se dan entre la interaccion de
los trabajadores ante una toma de decisiones; cuando existe una participacion activa
solamente, aumenta la productividad, pero esto no se sostiene, ya que la lealtad e interés

merma grandemente y a largo plazo afecta a la organizacion.

En 1968 Litwin y Stringer, expresaron que el modelo de dirigir en el centro laboral garantiza

satisfaccion y posteriormente un rendimiento laboral.

Después de estas investigaciones, Likert (1961) y posteriormente Katz y Kahn (1966)
consideraron al rendimiento y a la satisfaccion que van en forma paralela, y como los

trabajadores perciben el &ambito donde laboran y las consecuencias que se presentan en ellos.

Aqui los investigadores recuerdan que el ambiente se torna positivo 0 negativo segun

las condiciones ideadas al interior del trabajo.

A partir de una percepcion del clima el trabajador conociendo el estilo de direccion
tomara decisiones de inmiscuirse 0 no en las participaciones, segun las afirmaciones de los

autores mencionados.
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Hall (1972) conceptualizo al clima como un conjunto de propiedades del ambito
laboral, que los trabajadores perciben y esto repercute en una fuerza influyente hacia la

conducta del trabajador.

Segun James y Jones (1974) nos comentan que el clima es un modelo de conducta
organizacional que van dimensiondndose influyentemente en los comportamientos personales

y sin dejar de lado el bienestar del trabajo.

En 1976 Campbell dijo el clima organizacional es causa y efecto de su estructura y de

los procesos, y estos llevaran a un buen enfoque del comportamiento.

Hall en su definicion condiciona al clima como la percepcion de las propiedades,
mientras James y Jones dicen que algunas dimensiones del clima influyen en las actitudes y

comportamientos en trabajo que realizan los integrantes de la organizacion y/o institucion.

Robbins 1990 define como la personalidad, la cultura de la institucion ya que en ella

se practica y conserva valores, asi como las costumbres.

El autor encuentra similitud al clima con la cultura ya que dentro de una organizacion
en el tiempo se cultivan valores, se practican las costumbres, se mantienen las tradiciones

propias de una institucion.

Los avances tecnoldgicos, las politicas, los estilos de liderazgo influyen directamente

en el rendimiento de actitudes, desempefios y de productividad (Chiavenato, 1990)
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Segun Silva (1996) define al clima organizacional como una variable integradora de
la persona (actitudes, satisfaccion, pertinencia, etc.) y la organizacion (procesos y estructura)
El clima organizacional media los factores de la organizacion y las tendencias de motivacion

de ello hay resultados en la productividad, rotacion, satisfaccion (Gon Calves, 1997)

En el 2010 Rojas refiere al clima no solamente como la percepcién de los trabajadores

pertenecientes a la organizacion sino a los colaboradores y los clientes externos.

Segun Chiavenato (2011) refiere al clima considerando las actitudes, los valores y los
sentimientos de los trabajadores.

Segun Brunet (2011) considero al clima como un grupo de caracteristicas propia de
una institucion que se diferencian de otro por el bien o servicio que brinda, los mismos que

influyen y determinan la forma de entrega de los trabajadores con su organizacion.

Finalmente para definir mejor el clima organizacional, los altimos autores
mencionaron que se tiene que mirar los elementos siguientes: medio ambiente de trabajo,
percepcion de los trabajadores, repercusiones en el comportamiento laboral, el clima como

mediador en trabajador- organizacion, fluctuaciones del clima organizacional.
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CAPITULO 11

TIPOS Y CARACTERISTICAS



2.1 Tipos de clima en las organizaciones

Segin Brunet (2004) determino dos tipos de clima, uno autoritario y el otro
participativo. Dentro del clima autoritario se subdividen otros dos tipos, el autoritario
explotador, y el paternalista, el primero resalta la desconfianza en sus trabajadores, impera el
temor, no hay una intervencion horizontal, los empleados no toman decisiones; en el segundo
existe confianza entre directivos y empleados, hay motivacion de recompensa y castigo,
resalta el control, se aprovecha de las necesidades sociales de los trabajadores; nos da la

impresion de estar trabajando en un clima favorable.

En este tipo de clima autoritario en sus dos subdivisiones, lo que va a interesar es el
ultimo escaldn de un proceso productivo, es decir el resultado que es el producto, la ganancia
con una organizacion tipo militar donde se obedece y las ordenes se cumplen resulta una
interaccion vertical inicialmente luego recompensa, castigo y mucho control; los resultados
puede que sean favorables en cuanto a productividad o calidad de servicio, pero esto no es

sostenible en el tiempo.

En el siguiente clima denominado participativo también vamos a encontrar dos tipos,
el consultivo y el de participacion en grupo; el primero resalta la confianza de los directivos y
empleados, también los subordinados toman decisiones puntuales, la interaccion es
horizontal, delegan funciones y este contexto se enmarca dentro del trabajo Optimo y una
administracion funcional en basandose en los objetivos a lograr; ahora la referente al de
participacion en grupo, la confianza es entablada a plenitud entre los empleados y directivos,

la comunicacion fluye de forma ascendente — descendente, vertical — horizontal. El trabajo
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esta centrado en los objetivos y por rendimiento; la interrelacion se basa en la amistad y la

responsabilidad compartidas.

El clima que debe imperar dentro de una organizacion es el participativo es decir no
solo los directivos o cabezas, sino también los trabajadores deben empoderarse de los
objetivos y las metas de la institucién, en este tipo de clima el subordinado se identifica con
su organizacion y eso se da por la existencia de un trato horizontal, una comunicacién fluida,

una escucha activa y una participacion en la toma de decisiones.

Concluye el autor refiriéndose al clima autoritario explotador y paternalista como un clima
cerrado, con una estructura vertical y esto serd desfavorable; considera a los climas
consultivos y de participacién en grupo, como climas abierto, y a su vez estas favorecen
grandemente a la organizacion.

De acuerdo al autor se evidencia los tipos de clima; el autoritario y el participativo; la primera
se caracteriza por la presencia del temor, interaccion nula, las decisiones son verticales; y en
la segunda prevalece el trabajo en grupo, la confianza, la toma de decisiones es en comdn y

esta centrada en la amistad.

2.2. Caracteristicas del clima en las organizaciones

En el 2010 Siliceo, Casares y Gonzalez sustentan que las caracteristicas de un clima

organizacional estan referidas a las motivaciones que tienen los integrantes de una institucion

y el tipo de comportamiento que tiene dentro del mismo. El comportamiento tiene diversas

consecuencias Yy son.
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Estructura, percepcién por parte de los empleados acerca de las normas, directivas, procesos
que resaltan en su trabajo. En una institucion educativa estan el Reglamento Interno, el PEI,
el PCC, la calendarizacion, Manual del desempefio docente, disefio curricular, Plan de tutoria,
Plan anual de trabajo entre otros.

Responsabilidad, sentimiento que tienen los empleados de su autonomia, de su libertad con
que los trabajadores pueden desenvolverse, de la confianza de los directivos, en una I.E.
estaria centrada el sentimiento al momento de un monitoreo y acompafiamiento constructivo.

Recompensa, percepcion determinado por el reconocimiento y la motivacién que recibe un
trabajador por su esfuerzo y su trabajo diferenciado, refieren los autores que en una
organizacion debe resaltar los premios mas que el castigo.

Desafio, refiere el sentir que tienen los integrantes de una institucion con los retos que
enfrentaran y como los riesgos garantizan el logro de los objetivos propuestos; en una
institucion educativa va a estar detallada en su vision consensuada, en sus objetivos
estratégicos y en su plan de accion.

Relaciones, percepcion de los integrantes sobre su ambiente de trabajo y las relaciones entre
directivos y empleados enmarcados en el tipo de comunicacion existente.

Cooperacion, sentimiento de los trabajadores sobre capacidad de respuesta de ayuda de los
integrantes, también sobre la forma y contundencia en el apoyo al préjimo dentro de una
institucion considerando a los jefes y subordinados.

Estandares, percepcion de todos integrantes sobre la seriedad con que afronta o el tipo de
respuesta frente a las normas de rendimiento. En una institucion educativa consideramos los
logros alcanzados en las evaluaciones censales, en las fluctuaciones de los calificativos por
rango al finalizar el afio y también por el cumplimiento de los seis compromisos detallados en

el Plan de trabajo anual.
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Conflicto, sentimiento sobre como se soluciona un conflicto, como se toman las opiniones,
con que altura se discrepa. En una institucion educativa es frecuente la existencia de
conflictos el detalle est en como se gestionan los problemas.

Identidad, es el sentimiento de empoderamiento, de identificacion, de pertenencia, de

cohesion y compromiso con el trabajo.

Las caracteristicas del clima organizacional estdn determinadas por sus dimensiones:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares,
conflictos e identidad. Si lo relacionamos a una institucion educativa las caracteristicas de su
clima estarian dadas por su PEI, PCI, PAT y el RI (documentos de gestion), por la libertad
con que un personal trabaja acto que se refleja cuando se realiza el monitoreo y
acompafamiento, por el tipo de reconocimiento frente a una accién distinguida, por el
empoderamiento de la vision y mision de la Institucion, por la forma como solucionan los
conflictos, por el tipo de comunicacion existente, por el trabajo individual o en equipo, por
los resultados que se obtienen en el logro de aprendizajes o en las evaluaciones ECE, por la

forma como el personal disfruta al realizar su trabajo.

Segun Chiavenato (2011) este preciso sobre las caracteristicas: En toda organizacion
el clima puede alterarse producto de decisiones que se toman, pero estas son regulables y la
normalidad puede retomarse después un tiempo.

Un buen clima hace que las organizaciones tengan buenos resultados, todos los integrantes
satisfechos en consecuencia la pertenencia y el empoderamiento incidiran en el logro de los
objetivos de la organizacion; si el clima es desfavorable tendremos trabajadores insatisfechos
no comprometidos ni identificados. Podemos resumir que las organizaciones lograran sus

objetivos si es que dentro de ella existe un buen clima laboral (colaboradores, honestos,
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identificados y comprometidos). No lograran sus objetivos si es que existe un clima negativo.
El clima puede sufrir alteraciones como resultado de algunas decisiones que podrian afectar o

beneficiar a una organizacion. Es decir, son regulables.
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CAPITULO 11

IMPORTANCIA



3.1. Importancia del clima en las organizaciones
El clima organizacional, considerando sus dimensiones es una herramienta muy
importante para garantizar un buen producto o un excelente servicio y transversal a todo tipo

de organizaciones incluyendo la del sector educacion.

Robbins y Coulter (2010) asevero:
El comportamiento de las organizaciones que estan expresados en el clima organizacional,

permite reorientar actitudes y conductas, cambiar también procesos o parte de la estructura

(p. 45)

La importancia de la informacion del clima organizacional es el hacer conocer los
comportamientos determinados por procesos, permitiendo tomar decisiones para modificar

actitudes y conductas en los trabajadores, asi como en la estructura organizativa.

Chiavanato (2011) manifesto:

Conocer el clima a través de su seguimiento y prevencién permite al administrador controlar
eficazmente su institucion. En una organizacion una moral alta repercute en un clima afectivo
0 acogedor, clima calido, mientras una moral disminuida induce un clima negativo, no

receptivo, no favorable.

De acuerdo al autor, el clima organizacional es controlable pudiendo hacer eficaz,

elevar la moral a sus miembros el cual genera un clima acogedor de lo contrario provocaria

un clima negativo.
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Chiavenato (2014) sobre la importancia del clima organizacional asevero:

Los elementos del clima como valores, creencias y las actitudes de los trabajadores son
reflejados en una manera holistica, permite por eso analizarlo, diagnosticando y evaluarlo de
algin problema, de estrés o la no satisfaccion de algunas actitudes negativas lo cual permite
efectuar un cambio a los puntos criticos (p. 62)

Dice, todo trabajador de una organizacion préctica valores, creencias y actitudes que son

analizados y diagnosticados para evitar la ansiedad y el estrés.
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CONCLUSIONES

1. Las definiciones del clima organizacional investigadas y enunciadas por muchas
teorias, nos invitan a enfocarnos mas en este tema ya que trata sobre el
comportamiento del valor més importante de una institucion que es el ser humano y
dependiendo del buen desenvolvimiento de ellos determinaremos el éxito o fracaso de

una institucion.

2. Se le debe dar mucha importancia a los temas que influyen en el clima organizacional,
aqui los directivos deben enfocarse en brindar un ambiente laboral adecuado que va a
permitir que las personas se sientan cémodas para desarrollar su trabajo y buscar
como institucion el objetivo macro en el trabajador que es el que se identifique con la
institucion, con sus principios, que conozca la misién y vision de la misma, ademas
debe saber que el también aporta de manera importante a que la empresa camine de

manera objetiva.

3. No basta con crear normas y reglamentos sino también conocer a la persona y saber su
tipo y forma de vida fuera de la institucion, se debe conocer sus creencias,
percepciones y qué expectativas tiene del trabajo que viene desarrollando, para que
esto nos conlleve a tener una idea méas clara de con qué tipo de personas se trata y

como estos pueden ser determinantes en el crecimiento o fracaso de la institucion.

4. Se debe plantear una capacitacion constante tanto en el area técnica de conocimientos
y asi como tambien, incluso en mayor magnitud en el area personal y de desarrollo

humano, que fomentemos interaccion entre compafieros, que cada sesion sea



productiva, pero por el lado de participacion de los mismos y que no se piense que
asistir a una capacitacion es una pérdida de tiempo, por el contrario, estas deben

colaborar en aportes para tener gente activa y estas deben ser verticales.

Sabemos que en nuestros tiempos la competitividad es grande y se necesita que las
personas estén en un ritmo de trabajo alto, requiriendo siempre mayor calidad, es por
ello que el trabajo en equipo es muy importante ya que de nada vale tener
individualidades muy buenos y capacitados, si estos no comulgan con el objetivo que
persigue la institucion y cada uno va encaminarse en la direccibn que cree

conveniente.

Un buen manejo del clima organizacional nos va a permitir hacer retroalimentaciones
de todos nuestros procesos de la institucion, para que de requerirse se puedan hacer
ajustes en el comportamiento de nuestros colaboradores y asi tomar una decisién
sobre que esta faltando para que los trabajadores puedan engranar de la mejor manera

y esto conlleve a cumplir con los objetivos que percibe la institucion.
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