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RESUMEN

El clima organizacional es un complejo en el ouervienen multiples variables,
tal como el contexto social en el que se ubicar¢mmizacion, su estructura formal, los
valores y normas vigentes en el sistema organizakitos grupos formales e informales
gue interactdan en ella, sus valores y sus notlagpercepciones que los miembros de los
distintos grupos tienen entre si y con respetts aniembros de otros sectores formales o
grupos informales existentes, los estilos de adadriy liderazgo, los criterios decisorios y
su grado de aceptacion compartida, entre otroslagcestas variables han de ser
consideradas desde una perspectiva globalizaderaeytraduce en las percepciones que
de la organizacion tienen sus miembros, asi corhgigeificado que para ellos tiene el
desarrollar sus actividades en las condicioneslajoeganizacién ofrece. Se plantea para
este encuentro compartir un instrumento de relesatmipara realizar un diagnéstico a
nivel de las la Facultad de Ciencias Econdmic8sgiales y la Facultad de Psicologia de
la UNMDP, considerando los distintos estamentos lggecomponen, enfocandonos en
particular en el claustro docente.
El resultado de este relevamiento sera complementad un segundo enfoque que
pretende analizar circunstancias objetivas quetdanmonflicto en la organizacion y una
tercer forma de abordaje que intenta establecdexis®n las causas que determinan su
aparicion en la organizacion. El analisis e intetgeion de esta informacion esperamos
nos permita colaborar en la generacion de un salbtativo en la definicion de politicas
de desarrollo del capital humano en general enrédsridas facultades de nuestra
Universidad.
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1. Introduccién

El objeto del presente trabajo es dar cuenta dslepto de investigacion que refiere a la
construccion de un modelo de medicion del climaaoizacional, cuya validacion se
pretende realizar en el &mbito de la Universidadidweal de Mar del Plata, a nivel de las
Facultades de Ciencias Econdmicas y Sociales yPdieologia. Nos motivd el tema del
proyecto la informacién recabada en oportunidadrelevamiento efectuado para nuestro
libro “Informacion para la Toma de Decisiones enUaiversidad Puablica” del que
resultaba la falta de una medicion sistematicactigla organizacional y, por ende, su
omision a la hora de tomar decisiones que invotuetalesarrollo de sus participantes y el
disefio de politicas orientadas a la construccidmn@eorganizacion vivible.

Si bien el enfoque mas difundido y sobre el quganaporte bibliografico se verifica es el
gue se apoya en las “percepciones de los actoraestro modelo pretende integrar otros
dos enfoques que nos permitan generar un marcodlisia para la informacién relevada.
El primero de ellos apunta a estudiar las circumtsés objetivas que denotan conflicto en
la organizacion: Cantidad de sanciones que seaapfor afo, nivel de rotacion de los
trabajadores y funcionarios, niveles de ausentigaitips laborales, dias de paro o tomas,
dificultad para implantar innovaciones de cualqtig@w, etc. A esto podriamos agregarle en
organizaciones autogestionadas, como la universidifidultades para tomar decisiones
grupales (problemas en asambleas y consejos)aydaltonsenso en las decisiones.

El ultimo y menos frecuentado de los enfoquesitatestablecer cuales son las causas que
determinan la aparicion del conflicto en la organién. Estas pueden ser: estructurales,
por conflicto de objetivos, derivadas del modedotaima de decisiones, por competencia
sobre los recursos, de poder y culturales.

En el presente trabajo nos circunscribiremos aeptas el instrumento que hemos disefiado

para relevar las percepciones en el claustro decent

2. El clima organizacional

En una primera aproximaciéon podemos afirmar qué ésterminado por el conjunto de

factores vinculados a la calidad de vida dentrargeorganizacion.



Siguiendo a Gomez Rada (2004) este concepto esttitaado por una fusion de dos
grandes escuelas de pensamiento, por una parteclel@ de la Gestalt y por otra, la
escuela Funcionalista. Estas dos escuelas conocuald&nfatizar que los individuos
establecen intercambios con su medio ambiente ytiem@m un equilibrio dinamico con
éste.

Las primeras alusiones al término de clima orgamrel se encuentran en los trabajos de
Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman, (1953) Argyris (1958), citados por Toro
(2001) y desde entonces se han venido proponieefiaiaiones, realizando estudios
empiricos y sosteniendo discusiones académicagetamion a este topico.

Alvarez (1992) plantea una cronologia en la evOluictde esta nocion de la cual
seleccionamos aquellas definiciones que mejorjaefleuestra interpretacion del concepto.

» Francis Cornell (1955), define el clima organizaalocomo una mezcla delicada de
interpretaciones o percepciones que en una owrgadiz hacen las personas de sus
roles.

» Sells (1960), afirma que el ambiente interno ingllgn el comportamiento de los
individuos y que estas influencias dependen destegpcion del individuo y de su
aceptacion de las restricciones sociales y cuéaral

» Pace (1968), entiende el clima organizacional camapatrén de caracteristicas
organizativas con relacion a la calidad del ambiémterno de la institucion, el cual
es percibido por sus miembros e influye directamentsus actitudes.

» Dubran (1974) postula que cada organizacion tmoeiedades o caracteristicas
gue poseen muchas organizaciones; pero cada cagamztiene su constelacion
exclusiva de caracteristicas o propiedades. Estapercibidas por sus miembros y
crean una estructura psicologica que influye enca&nportamiento de los
participantes. Clima organizacional es el térmutizado para describir esta
estructura psicolégica de las organizaciones.

» Para Gibson y colaboradores (1984), el clima esamtepto compendiado por el
hecho de que estd formado por percepciones condsnae las variables
conductuales, estructurales y de procesos quarserduna organizacion.

Koys y DeCotiis (1991) sefalan que estudiar lanad en las organizaciones ha sido dificil

debido a que se trata de un fenomeno complejo yradtiples niveles; sin embargo, se ha
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producido un avance considerable en cuanto al ptmcde clima como constructo

(Schneider y Reichers, 1983). Por ejemplo, actualenéa bibliografia existente debate
sobre dos tipos de clima: el psicoldgico y el orgarional. El primero se estudia a nivel
individual, mientras que el segundo se estudiaval mrganizacional. Ambos aspectos del
clima son considerados fendmenos multidimensiorglesdescriben la naturaleza de las
percepciones que las personas tienen de sus Pr@xperiencias dentro de una

organizacion.

3. El clima organizacional en la Universidad Publica

Segun Toro (2001), el clima organizacional pararag investigadores, se maneja como
una variable independiente responsable de efeatpsriantes sobre la motivacion, la
satisfaccién o la productividad.

Para otros, se trata de una variable dependiertgndeada por condiciones como la
antigiiedad, la edad, el género, las condicionesladempefio de la actividad y otras
realidades equivalentes. Para un tercer grupo adists, se trata de una variable
interviniente, mediadora entre las realidades #&xig organicas de la organizacion y la
conducta individual.

De todo lo expuesto se desprende la importanciestigliar el clima organizacional en la
Universidad Pudblica. Docentes, estudiantes, patsis apoyo son los protagonistas que
dan vida a la Universidad, desde un rol de simpkigipante o como miembro activo del
cogobierno en los términos del articulo 53 de lay lde Educacion Superior.
Evidentemente, un clima organizacional positivoofacera el proceso de ensefianza
aprendizaje, actuando como claro inductor de ceglande matricula, motivador de
innovaciones y aprendizajes significativos, en @mam de satisfaccion de sus actores.

En una investigacion sobre clima organizacionaiprezes, o que se busca es determinar
aquellas variables objetivas que pueden incidiratiegmente sobre la percepcion que
tienen las personas sobre la calidad de vida eng@nizacion en la que participan. Esta
calidad por ultimo influira en el desempefio y potdnto en la satisfaccion de las personas
gue intervienen en los procesos comprometiénddda psrmanencia estable, productiva y

saludable de la gente en un determinado proyectm guede ser el estudio de una carrera
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universitaria, el desarrollo de una carrera labooaho docente, investigador o funcionario
administrativo o politico..

La mayor parte de expectativas involucradas emdaon de clima organizacional,
determinantes del contrato psicolégico, son imialéciEs preciso sostener un movimiento
continuo de explicitacién y de ajuste reciprocoreeid organizacién (representada por
quienes tienen la autoridad para fijar las condiegodel contrato) y sus integrantes, de ahi
el aporte que implica la existencia de modelos ddicivn o diagndstico.

Finalmente, la bibliografia especifica también danta de que puede que existan multiples
climas dentro de la misma organizacion, ya qudda gn la organizacion puede variar en
cuanto a las percepciones de los miembros segumiiekes de la misma, sus diferentes
lugares de desempenio, o las diversas unidade® diitmismo. Esto se explica facilmente
en la Universidad cuando se analizan las diverse®rmalidades que coexisten en ella:
docentes con diferentes perfiles, estudiantes féeedies edades y condicion, personal de
apoyo correspondiente a diferentes categoriasupagrientos. Todas ellas trasversalmente
atravesadas por cuestiones disciplinares e idesaggi

En el apartado siguiente, analizaremos en parti@llenstrumento que administraremos

para efectuar la medicion a docentes de ambasdesdaadéemicas.

4. El claustro Docente

Tal como esbozamos en el apartado precedentepddmtios docentes entendemos que
pueden identificarse clinas diferentes teniendowsnta la categoria de profesor o auxiliar
o atendiendo a la dedicacion simple, parcial ousteh. En los dos primeros casos, el
docente interactla en otras organizaciones coniipante lo cual le permite una mirada
diferente. Por otro lado, también entendemos ggi@dacepciones pueden variar conforme
a si desempenfan su labor en una sola unidad acaléren varias y en una carrera o area
disciplinar o en mas de una. Creemos que la pikdilde analisis comparativo puede
enriquecer la mirada. Finalmente, entendemos qadguudiferir las percepciones en razon
del género del docente. Todas estas variables rfuentonces seleccionadas como de

clasificacion a los fines de la tabulacién y anglife la informacidon que se obtenga.



Como expresamos precedentemente, la primera e@paiebtro proyecto se centrd en
realizar una revision bibliografica que incluyé ksia de instrumentos de relevamiento
existentes, algunos desarrollados para el ambitpresario y otros adecuados para la
universidad como objeto de estudio, los cualesideren diversas dimensiones a los fines

de su medicion.

Para este estudio se han seleccionado las sigsidm@nsiones respecto de las cuales se
evaluara su nivel de satisfaccion:
. Participaciéon: Refiere al grado de involucranieoon el desarrollo y la
planificacion de las actividades sustantivas dag#tucion. Pretendemos evaluar
participacion académica en instancias tales commiBees de catedra, Reuniones
modificacion del Plan de estudios, Reuniones deadrg satisfaccion con la
posibilidad de participacion politica a través @s IConsejos departamentales,
Consejos Académicos, Consejo Superior y Asamblézelsitaria.
. Gestion y liderazgo: Se relaciona con la autarigal poder ejercido por la
conduccién, determinando el estilo de direcciondpnenante y el grado de
receptividad de ideas y propuestas.
. Evaluacion y supervision: Determina el tipo dentooles formales e
informales establecidos y/o acostumbrados endanizacion para medir el logro
de los objetivos.
. Capacitacion para el desempefio: Refiere a lactapen recibida por los
participantes que favorece el desarrollo y crecitoieen su ambito laboral, tanto
en aspectos disciplinares como pedagdgicos y du@en.
. Condiciones fisicas: Establece caracteristichgumbiente fisico de trabajo
en el Aula y/u oficina, luminosidad, sonido, mcdniio (sillas, escritorio, pizarrén)
asi como la accesibilidad a los recursos pedag®g{Eetroproyector, cafidn,
videocasetera). Involucra el grado de adecuaciénadla a la dotacién de
estudiantes, la disponibilidad de espacios de éaupiaccesibilidad a instalaciones
sanitarias, considerando su estado de mantenimydimpieza.
. Reconocimiento: Refiere al conjunto de alicientgue contribuyen a la

permanencia de los participantes en la organizacamemplando tanto incentivos
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econOmicos, beneficios sociales adicionales conabta social y otros vinculados
a la autorrealizacion y formacién profesional.
. Organizacion: Considera el nivel de cumplimierde las normas,
reglamentos y deberes establecidos en la orgadieg como es percibido esto
por los miembros.
. Relaciones horizontales: Incluye los aspeattetivos a los vinculos entre
pares. Se evalla también la predisposicion aolalasidad y la vocacion
asociativa.
Teniendo en consideracion las dimensiones preceaiente enunciadas se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos para los deseqtie se adjunta como anexo.
Para la efectividad del proceso resulta basicdyalinar ciertas condiciones a tener en
cuenta para la administracion del instrumento deleecion de informacion:
. Que se encueste a todo el personal de la unidade®micas objeto de estudio o a

una muestra estadisticamente representativa.

. Que la encuesta sea absolutamente anénima
. Que sean pocas preguntas para garantizar el oorgar en sus respuestas
. Que cualquiera pueda entender las preguntasg)ide prueba piloto que esté siendo

administrada y que nos permitira determinar coiifddd y validez del mismo.

. Que se den a conocer los resultados a los eaclosst

5. Reflexiones finales

La mayoria de las organizaciones reconocen quedansus activos  principales es su
gente y es por ello que para procurar una condimtatructiva de sus actores relevantes
requieren contar con instrumentos que midan pexadaénte su clima organizacional.
Esperamos que el andlisis e interpretacion de mdormacion relevada nos permita
colaborar en la generacion de un salto cualitaivda definicion de politicas de desarrollo
del capital humano en las facultades de Psicolpdidgencias Economicas y Sociales de
nuestra Universidad, permitiendo una mejoramiemotégminos de la productividad y

salud en el ejercicio de los roles de los prinepactores, comenzando a saldar una deuda



de los sistemas de informacion para la toma desidees en la Universidad cual es
disponer de informacidn sobre variables soft comsarno.

Sabemos que las encuestas de clima organizaciebah@administrarse cuidadosamente en
las organizaciones para no generar falsas expexdatii fatigar a los integrantes de la
organizacién. Convengamos a este respecto que, queratenga sentido realizar una
encuesta de este tipo, deben cumplirse dos condi@fectuar una devolucion (feedback)
a los participantes y hacer algo respecto de kdteglos. Por ellos es nuestra aspiracion
gue, a partir de los datos que relevemos durahteréximo afio en base a estos
instrumentos, podamos elaborar un diagnésticalidea en cada unidad académica v,
luego un andlisis comparativo, a partir del quewggeriran politicas de desarrollo para su
capital humano como principal activo estratégiooe @speramos poder compartir en el

proximo Coloquio.
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7. Anexo
Encuesta de Opinion Docente sobre Clima Organizaaial

OBJETIVO: La Universidad Nacional de Mar del Plata ha emgico un trabajo a fin
de medir el clima organizacional de la Institucion.

La presente encuesta pretende analizar las p&oepcy expectativas de los docentes de
la universidad en relacion a nuestro objetivo. Esnstrumento de relevamiento, en etapa
de administracion piloto, el cual sera objeto de faodificaciones que resulten de los

aportes y sugerencias recogidos en esta etapa.

INSTRUCCIONES:
* La encuesta es andnima.

» Maés alla de desempeiiarse en mas de una facultaahdsspor favor, respecto de su
percepcion en las Facultades de Ciencias Econdiyligdsicologia.

FACULTAD en la que se desempefia como docente en la UNMdP:

Arquitectura, Urban y Dfio Cs. Agrarias

Cs de la Salud y Scio Soc Cs Econdmicas y Sxcial
Cs Exactas y Naturales Derecho

Humanidades Ingenieria

Psicologia

CARRERA/S en la/s que se desempeiia como docente en la UNMdP
Contador Publico Lic Administracion

Lic. Economia Psicologia

Lic. Turismo

CARGO DOCENTE (el mayor que desempefie, ya sea regular o injerino
Titular Asociado

Adjunto Jefe de Trabajos Préacticos
Ayudante de Primera

DEDICACION
Simple Parcial Exclusiva

GENERO
Femenino Masculino
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PERCEPCION EN SU ROL DOCENTE:

9.

Indique en cuanto a los siguientes aspectos slo gia satisfaccion :

Altamente Satisfactorio Satisfactorio Poco Satisfao  Insatisfactorio
NS/NC

Su participacion en las instancias de planificaciéadémica (reuniones de catedra,
de area, comisiones,...) €s

Su participacion en las instancias de decisiontipali(Consejo departamental,
Académico, Superior y Asamblea) es

Su participacion en las instancias de decision éuoarh (Consejo departamental,
Académico, Superior y Asamblea), es
El grado de aceptacion de sus ideas y propuestelsaembito laboral es

Las instancias de control establecidas para varift logro de los objetivos de la
facultad son

La capacitacion pedagogica y académica que ldtéacle ha dado en el pasado
con relacion a las exigencias de su designaci@repas actuales es

La capacitacion pedagogica y académica que latéatld esta dando con relacién a
las exigencias de su dedicacion y tareas actusles e

Las condiciones fisicas (iluminacion, temperatsmido,...) en las que usted debe
desarrollar su trabajo en la facultad son

La posibilidad de acceso a recursos pedagogicesofroyector, cafon,
videocasettera) para desarrollar su tarea es

La remuneracion que percibe, con relacion a l&agsay responsabilidades que le ha
encomendado la facultad, es

10.La concordancia entre su posicion laboral y ss@iraciones personales, de

acuerdo a la preparacién que posee, es

11.El modo en que la facultad le permite desarrollapmyecto académico de carrera

profesional es

12.La cuantia de normas y reglamentos establecidtzsfanultad es

13.La existencia de actitudes de colaboracion y ddaddad de sus comparieros en su

ambito laboral es

14.La situacion de clima organizacional en general es

Indique la frecuencia promedio en que:
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15.Participa de reuniones informales (de estudio,reedivas, de reflexion) con sus
compairieros de trabajo

Semanal o mayor Mensual Esporaddica  Nunca NS/NC
16.Le parece que seria relevante realizar otra/s ptagupara analizar el clima
organizacional?

17.Quisiera realizar alguna otra sugerencia?
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