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Resumen:

La universidad se caracteriza por ser una orgadizatemocratica y compleja. Entre
los diferentes motivos que fundamentan esa cordpl#jse encuentra la variedad de
participantes que la componen. Esta diversidad dadas genera un sinfin de
percepciones que los miembros tienen de la orgaibizgy que dan lugar a diferentes
climas organizacionales.

El propdsito de este trabajo es dar cuenta delegtoyde investigacion que se esta
llevando a cabo por un grupo de docentes de laddsidad Nacional de Mar del Plata.
Se plantea para el X Coloquio, compartir el diseééain instrumento de relevamiento
de clima organizacional, a fin de realizar un di@iico a nivel de las la Facultad de
Ciencias EconOmicas y Sociales y la Facultad deoRsgjia, considerando los distintos
estamentos que las componen, enfocandonos enuparten el personal de apoyo
universitario.

El resultado de este relevamiento complementadain@analisis de las tecnologias, las
definiciones de los roles organizacionales, losanistnos de recompensas y sanciones,
las relaciones formales de autoridad, nos permitf@ctuar un diagndstico del clima
organizacional, lo cual constituye un insumo bapiam estrategias de desarrollo tanto

para el personal de apoyo como para el resto dealbisipantes de la organizacion.
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INTRODUCCION

El objeto del presente trabajo es dar cuenta dslegto de investigacion que
refiere a la construccion de un modelo de medidéhclima organizacional, cuya
validacion se pretende realizar en el ambito d&liaversidad Nacional de Mar del
Plata, a nivel de las Facultades de Ciencias Ecmadny Sociales y de Psicologia.

A partir de los datos relevados, se concluira aam diagnostico de clima en
cada unidad académica y, luego de un analisis aatingg se sugeriran politicas de
desarrollo institucional.

El clima no responde a una sola definicidbn, nouea técnica sino una
configuraciéon de factores. Por lo tanto puede aaede en sus multiples dimensiones o
variables que lo constituyen. En este trabajo nloscamos a estudiar el clima
organizacional a partir de las percepciones dephosicipantes de la universidad,

dejando otros enfoques y perspectivas para fuinvastigaciones.

SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima organizacional remite al cotgude cualidades, atributos
o propiedades relativamente permanentes de un aralweganizacional concreto que
son percibidas, sentidas o experimentadas poreisopas que componen la entidad y
gue influyen sobre su conducta.
Debido a la dificultad que supone aproximar dicbacepto podemos destacar cinco
rasgos basicos:

o Es un conjunto de variables situacionales de distinden y naturaleza, que
pueden ir variando en el transcurso del tiempastafelo de desigual manera a
los agentes que intervienen.

o Responde a una logica de continuidad ya que esmardfestacion de las
inercias circulares de la organizacion.

o Estéa condicionada por dos dimensiones, la intetageyterna.

0 Se encuentra determinada en su mayor parte paatasteristicas, conductas,
actitudes, aptitudes, las expectativas y realidagesoldgicas, econdmicas y

culturales de la organizacion.



Entre los autores de origen nacional que han addizl tema, Etkin (2004:3)
indica que el concepto de clima en una organiza@antérminos globales, o bien en
alguno de sus ambientes internos diferenciados,depudefinirse como la
representacion interna (compartida) que hacen ligdrantes sobre las condiciones
bajo las cuales estan trabajando y sobre sus [dmkes futuras (las expectatiis
De esta definicibn se desprende por un lado lascemiones subjetivas que los
individuos o grupos de trabajo tienen sobre loeetss objetivos de la organizacion,
como asi también, las condiciones futuras de dskarr
El citado autor, avanza en el analisis defiendobtédmlos elementos que integran el
concepto al decir “...el concepto se integra corsigaientes elementos:

a) los factores personales que hacen a la apreciatebrambiente, como los

motivos, los valores y creencias de los miembros,

b) las denominadas variables estructurales o condisiobjetivas, tales como las
tecnologias, las definiciones de los roles orgareles, los mecanismos de
recompensas y sanciones o las relaciones formalaatdridad,

c) los estados futuros que en la organizacion se @erasi como deseables, que se
manifiestan en los proyectos, metas y estratega®s @l sistema en su

conjunto.”

El clima, como construccion social o grupal, cumplees, una funciéon de enlace o
variable interpuesta entre los factores de la patgtad y las condiciones estructurales

de la organizacion, presentes y futuras.

“El clima organizacional determina el ambiente rinte que existe entre los
miembros de la organizacion”. (Chiavenato, 2004y34Guando los miembros de una
organizacion se sienten satisfechos, de buen aimiteogsados en sus tareas, dispuestos
a colaborar con los otros es porque estan motivadtemces el clima organizacional
mejora notablemente. Por el contrario cuando seesiegresionados, frustrados porque
no logran satisfacer sus necesidades o no sersieali@ados, se produce un estado de
desmotivacién y el clima organizacional tiende anggjorar y esa percepcion puede
llegar a situaciones extremas de apatia, depreagiasividad y hasta enfrentamientos

con la organizacion.



El clima organizacional es la calidad del ambielgda organizacion, es ese sentimiento
percibido por las personas que componen la orgadizay que indudablemente

influyen en su comportamiento.

Para Silva Vazquez (1992:449) el clima organizaalies un estilo de grupo que
tiene una imagen propia, generada por lo miembrss Ilg componen y que los
trasciende. Las personas que conforman una orgaizateractian dentro de una
compleja red que estd influenciada por factoresbiemales, temporales y
estructurales.

El clima es dificil de mensurar porque esa actigidemanda una conceptualizacion
previa. Sin olvidar que se trata de un ambienteaman

Lo que hace que el constructo de clima sea nuelea&l estudio de las organizaciones
es su caracter global y compacto, muchas vecepend&nte de las individualidades.

El clima de una organizacion responde a un fendmeaiaque tiene implicancias en el
comportamiento de la organizacion como un todo gn&$s en los comportamientos
individuales. Los individuos son mediadores dectaacion del clima organizacional.

El clima organizacional es un proceso dindmico per@sta en constante
estructuracion y reestructuraciéon. Esto nos llecarecluir que para estudiar el clima de
una organizacion hay que tomar en cuenta todo rdextm: las percepciones de los
individuos, los procesos de la organizacion, lésratciones de las personas e incluso
el contexto externo.

Todavia hay mucho para investigar en este campogug se trata de estudiar
comportamientos humanos. Seguramente en un fuali@ner mas y mejores datos
sobre la conducta humana se podran aportar egiplices, hacer diagnosticos e

intervenciones para mejorar el ambiente de tratx@janizacional.

LA UNIVERSIDAD: PARTICIPANTES

La universidad se caracteriza por ser una orgadizatmocratica y compleja.
Entre los diferentes motivos que fundamentan esglajidad se encuentra la variedad
de participantes que la componen. Esta diversidadnitadas genera un sinfin de
percepciones que los miembros tienen de la orgaibizgy que dan lugar a diferentes

climas organizacionales



Un primer problema que deberd abordarse es definienes son los
“participantes” que deberan considerarse en elisgdlAl respecto Simon (1964)
plantea que éstos son los grupos que tienen desgrajgortaciones a la organizacion,
permitiendo en su interaccion que aquella alcansdises.

En su andlisis establece las caracteristicas ds gstipos planteando que sus
“nociones de utilidad” (o sea aquellas demandas s@tisfacen sus expectativas) se
mantienen en el tiempo, tienden a ser generalizaai@stodos los miembros del grupo
y su satisfaccion tiene un comportamiento homogéreste a los satisfactores que se
aplican. Asi considerada la cuestion, pareciera euanalisis de las “nociones de
utilidad” de los grupos internos de la organizagi@dria orientar asertivamente acerca
del Clima Organizacional que puede imperar en wugarizacion, el cual derivaria,
razonablemente, de lo competitivas o0 complemestagae puedan ser estas
racionalidades decisorias.

En base a este andlisis, puede concluirse en pioncjue en la Universidad es
factible encontrar los siguientes grupos internas gctdan: Profesores, otros docentes,
investigadores, personal de apoyo y alumnos. Raremante podria considerarse que
el personal de apoyo amerita una subclasificadiéndégendo a la indole de sus tareas —
administrativas, técnicas, profesionales y de nmamiento y servicios- dado que es
factible encontrar aportaciones y demandas divezsaestos subgrupos. Dentro de
ellos sin duda, los mas representativos son el ragrdativo con mas de cincuenta
porciento de la planta total del personal (52%) ylee mantenimiento, produccion y
servicios generales con el (24%).

Hemos visto que el clima no responde a una solaidiéh, no es una técnica
sino una configuracion de factores. Etkin (2004 $9fiala los diferentes climas posibles
a partir de las disposiciones de las estructumadasi normas y procedimientos, de las
reglas de juego establecidas:

a) de acuerdo con la formalizacion de las tareas, epuakstinguirse entre climas
inciertos y cambiantes o bien predefinidos y esbl

b) segun el grado de programacion en las situacioaks;lima puede ser
mecanicista y rutinario o bien problematico o niouesurado,

c) en funcion de la cantidad de alternativas para lsma tarea y las
combinaciones entre ellas: complejo y diverso,em loieterminista,

d) por las exigencias fisicas y el grado de respoldadien la tarea, el clima

puede definirse como agobiante o bien permisivo,



e) segun la compatibilidad encontrada entre las tarad grupo: cohesivo o bien
disperso y conflictivo,
f) de acuerdo con el grado de claridad y precision len propdsitos

organizacionales, el clima puede ser orientad@n &mbiguo o impreciso.

Intentando aplicar la citada clasificacion de Ideréntes climas al personal de
apoyo, en particular a los grupos mas representatpodemos decir que en el caso del
personal del agrupamiento administrativo que sactarriza por realizar tareas variadas,
rutinarias y predecibles
Se podria calificar el clima organizacional de egfrupamiento de acuerdo al caracter
que se le asignan a las relaciones de autoridath dgido y esquematicgero a la vez
de identidad y adhesiorsi consideramos que en este agrupamiento se campas
propésitos de la institucion y finalmente un clinsahesivo si consideramos la
compatibilidad de las tareas en el grupo.

Atendiendo al personal del agrupamiento mantemitojecaracterizado por tareas
técnicas, variadas, a demanda, de caracter pedegble y con considerable esfuerzo
fisico:

El clima de este grupo de participantes podriatarsncierto y cambiantelebido a que
las tareas que realizan no son tan estructuradasitigarias. También podria
considerarse un climgroblematico o no estructuradaues nos encontramos con un
grado bajo de programacion en las situaciones.

En funcién de la cantidad de alternativas paraitama tarea y las combinaciones entre
ellas, el clima serisomplejo y diverso Por dltimo, y considerando las exigencias
fisica, se puede tipificar al clima, conagobiante.

Una vez aplicado el modelo de medicidon que seqmepse podra verificar la

existencia o no de los diversos climas que agbasealelineado.

EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD

No obstante lo expuesto en el acapite anteriomndlisis de los diferentes
participantes, no agota la problematica en el aniitiversitario, dado su particular
sistema de gobierno, que plantea que integrantéssdiprupos antes mencionados, son
seleccionados (por el voto o por designacion) paxgar cargos de conduccion en

forma temporaria.



Si bien esto no configura la conformacion de ngelgrupos”, ya que los
diferentes representantes de los llamados “claist@ abandonan su pertenencia a los
mismos Y, luego de su paso en los cargos diregtizasven a sus roles previos, ocurre
si que mientras ocupan sus posiciones decisoriageputener una vision de la
organizacion no compatible enteramente con lasudepares que se mantienen en el
llano y en consecuencia generar resistencias pt@alenente conflictos.

Al respecto es importante consignar aqui que lareuorganizacional de la
Universidad plantea una fuerte preponderancia dakerpdifundido en la base de la
pirAmide, constituyendo lo que Mintzberg (1984) aleima una “burocracia
profesional” , por lo que las decisiones de golmeno siempre son faciles de
implementar y las regulaciones de las conductasondien recibidas en general.

Al respecto es preciso comprender que en la Usinlad es preciso “convencer
y no vencer”, por lo que los logros de consensasmsachas veces arduos y no siempre
logrados, en consecuencia se hace imprescinditl#éamalisis que se emprende, tener
en cuenta las racionalidades internas y condesiaiscitas de los equipos de direccion,

sus acuerdos internos y sus propios conflictogaléaldes.

MODELO DE MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL
PERSONAL DE APOYO

Diferentes autores han aportado instrumentos de icided de clima
organizacional considerando diversas dimensioneRara este estudio se han

seleccionado las siguientes:

» Participacion: Refiere al grado de involucramieria el desarrollo y la

planificacion de las actividades sustantivas dedatucion.

» Gestion y liderazgo: Se relaciona con la autoriglatipoder ejercido por

los superiores, determinando el estilo de direcpr@lominante.

* Evaluacién y supervision: Determina el tipo de ooles formales e
informales establecidos y/o acostumbrados en danizacion para el

logro de los objetivos.



» Capacitacion para el desempeio: Refiere a la dapaii recibida por
los participantes que favorece el desarrollo yiorento en su ambito

laboral.

* Condiciones fisicas: Establece caracteristicas amabiente fisico de

trabajo.

* Reconocimiento: Refiere al conjunto de alicientpse contribuyen a la

permanencia de los participantes en la organizacion

* Organizacion: Nivel de cumplimiento de las norma&glamentos vy
deberes establecidos en la organizacion y compeesbo por los

miembros.

* Relaciones horizontales: Incluye los aspectogivek a los vinculos
entre pares. Se evalla también la predispositasolidaridad y la

vocacion asociativa.

Para el caso particular del personal de apoyo deilersidad se han establecido

las siguientes dimensiones de analisis:

Participacion Participacion en el disefio de ctomuiadministrativos, de
procesos de trabajos

Gestidn y liderazgo | Vinculado con la percepcion cdeha de receptividad de
ideas y propuestas.

Evaluacion  yPercepcion global
supervision

Capacitacion para elaboral
desempeiio

Condiciones fisicas | Espacio laboral adecuado: Laswad, Mobiliarig
(escritorio, sillas, armarios)

Instalaciones sanitarias
Mantenimiento

Limpieza

Reconocimiento Reconocimiento, incentivos econdémicoy de
autorrealizacion.

Organizacion Percepcion del cumplimiento de normas.

Relaciones Predisposicion a la solidaridad y varaasociativa.
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horizontales

Teniendo en consideracion las dimensiones precemente enunciadas se ha
elaborado un instrumento de recoleccién de datos ga personal de apoyo, que se
adjunta como anexo.

REFLEXIONES FINALES

Las organizaciones son el escenario donde lasmeggmsan la mayor parte de

sus vidas realizando distintas tareas y el éxitdadeorganizaciones de todo tipo,
incluyendo las universidades, depende de las passqure trabajan en ellas. Por lo tanto
es vital que en el ambito de trabajo donde lasopesinteractian constantemente, el
clima organizacional sea 6ptimo.
Para lograr tal clima organizacional es necesanalizar los componentes de las
organizaciones, indagar acerca de variables éstales o condiciones objetivas, las
tecnologias, las definiciones de los roles orgaimrales, los mecanismos de
recompensas y sanciones y las relaciones formaesutbridad. En este trabajo
presentamos la elaboracion de nuestro modelo deidrede clima organizacional.

Esperamos poder compartir en el proximo coloqusarésultados de la encuesta
y que el analisis e interpretacion de la inforiblacelevada sea considerados en la
definicion de politicas de desarrollo del capitaitano en las facultades de Psicologia y

Ciencias Econdmicas y Sociales de nuestra Unieatsid
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ANEXO

ENCUESTA DE OPINION PERSONAL DE APOYO
Clima Organizacional

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 del personal de
apoyo de la universidad en relacion a nuestro ivbjet

INSTRUCCIONES:

» Laencuesta es andnima.

» Lea atentamente todas las opciones antes de @mnt&stdebe elegir una sola
respuesta, elija aquella con la que mas se idguifusted mismo.

A) DATOS PERSONALES:
1. Categoria

2. Agrupamiento:

3. Género:

[ JHombre [ ] Mujer

B) PERCEPCION EN SU ROL DE PERSONAL DE APOYO

Califique las siguientes preguntas con una cruz

1. ¢Usted considera que su participacion en las iastade planificacion del trabajo (
circuitos administrativos, procesos de trabajedaroperativas), es?

Altamente satisfactoria

Parcialmente satisfactoria

Parcialmente insatisfactoria

Altamente insatisfactoria

2. ¢Como calificaria el grado de aceptacion de sussigepropuestas en el ambito
laboral?

Altamente satisfactorio
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Parcialmente satisfactorio

Parcialmente insatisfactorio

Altamente insatisfactorio

3. ¢Las instancias de control establecidas para cariél logro de los objetivos de la
facultad, son?

Altamente satisfactorias
Parcialmente satisfactorias

Parcialmente insatisfactorias

Altamente insatisfactorias

4. ¢La capacitacion laboral que le ha brindado #itucion con relacion a las
exigencias de su designacion y tareas actuales, es?

Altamente satisfactoria

Parcialmente satisfactoria

Parcialmente insatisfactorid

Altamente insatisfactoria

5. ¢La capacitacion laboral que le esta brindandmdétucion con relacién a las
exigencias de su dedicacion y tareas actuales, es?

Altamente satisfactoria

Parcialmente satisfactoria

Parcialmente insatisfactoria

Altamente insatisfactoria

6. ¢Las condiciones fisicas (iluminacion, temperatsomido, etc) en las que usted
debe desarrollar su trabajo en la facultad, son?

Altamente satisfactorias

Parcialmente satisfactorias

Parcialmente insatisfactoria

Altamente insatisfactorias
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7. ¢El estado de la limpieza en los espacios en uesugted debe desarrollar su

trabajo en la facultad, es?

Altamente satisfactoria

Parcialmente satisfactoria

Parcialmente insatisfactorid

Altamente insatisfactoria

8. ¢Usted considera que la remuneracion que percde,relacion a las tareas y

responsabilidades que le ha encomendado la facek&d

Altamente satisfactoria

Parcialmente satisfactoria

Parcialmente insatisfactorig

Altamente insatisfactoria

9. La concordancia entre su posicion laboral y sp#raciones personales de acuerdo

a la preparacion que posee, es?

Altamente satisfactoria

Parcialmente satisfactoria

Parcialmente insatisfactoria

Altamente insatisfactoria

10. El modo en que la facultad le permite desarralilaproyecto de carrera laboral, es?

Altamente satisfactorio

Parcialmente satisfactorio

Parcialmente insatisfactorig

Altamente insatisfactorio
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