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Resumen

La investigacion denominada “La Cultura y Clima Organizacional y su impacto en la labor
docente”, realizada en el Colegio Mixto “La Sabiduria”, Municipio de San Juan Ostuncalco, del
departamento de Quetzaltenango, se ejecutaron acciones que permitieron fundamentar y
socializar aspectos indispensables para la elaboracién de dicha investigacion, realizandose en los
meses de junio a septiembre del afio 2015. El tema constituye dos componentes de esencial
importancia para la elevacion de la productividad laboral la cual contribuye a que el proceso

educativo se dé eficientemente.

Los resultados de la investigacion, han permitido visualizar la importancia que tiene la Cultura 'y
el Clima Organizacional en el establecimiento, como un medio que favorece el cumplimiento de
los objetivos generales que persigue la institucion a partir de la existencia de un mayor
sentimiento de pertenencia hacia ella, por parte del equipo de trabajo, el cual podra desenvolverse
en un ambiente laboral armdnico convirtiéndose en fuente de salud por medio de la existencia de
un clima que cree confianza y favorezca la eliminacidn de sentimientos y actitudes negativas de
la institucién o de algunos de sus miembros, donde cada persona debe sentir la preocupacion de

la organizacion por sus necesidades y problemas.

Resulta oportuno indicar que los lideres (directores) de las instituciones educativas juegan un
papel indispensable, ya que son ellos quienes desempefian un papel activo en la formacion y
reforzamiento del clima y la cultura organizacional, determinan qué se debe atender, medir y
controlar; asi mismo planifican la ensefianza y dirigen a la institucion al éxito mediante el

seguimiento de la préactica laboral de los empleados.

La investigacion esta constituida por cinco marcos, que contienen informacion oportuna sobre el
estudio investigativo, siendo estos: Marco Conceptual, Contextual, Tedrico, Metodoldgico, en
cuanto a los resultados obtenidos en el trabajo de campo, se realiza la presentacion y analisis de
resultados, los que al finalizar brindan una respuesta a al planteamiento de la hipotesis ¢La

cultura y el clima organizacional impactan en la labor docente?



Al finalizar el trabajo de investigacion, concluye con la propuesta denominada “Proyecto de
actualizacién y adaptacion, para el logro de una cultura y clima organizacional eficiente dentro
del Colegio Mixto “La Sabiduria” del Municipio de San Juan Ostuncalco, Quetzaltenango.” La
cual contiene acciones que pretenden la socializacion del tema, tomando como base las
caracteristicas principales para su correcta aplicacion, esto implica dar a conocer a docentes y
personal administrativo del centro educativo, aspectos que pueden utilizar para mejorar la cultura

y el clima organizacional que se vive dentro de la institucion.



Introduccion

La investigacion que se presenta, tiene como propdsito explicar el tema: “La Cultura y Clima
Organizacional y su impacto en la labor docente”. Para llevar a cabo dicha investigacion, se
realizd un trabajo de campo en el Colegio Mixto “La Sabiduria” del municipio de San Juan
Ostuncalco. Con la finalidad de conocer de qué manera se practica La Cultura y el Clima
Organizacional dentro de dicho establecimiento y como impacta en la labor del docente.

La Cultura Organizacional se conoce como la interaccion de valores, actitudes y conductas
compartidas por todos los miembros de una institucion, es aquello que comparten todos o casi
todos los integrantes de un grupo social, un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una

forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de esa institucion.

Por otro lado el Clima Organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, entre ellas se pueden mencionar el ambiente fisico, que comprende espacio
instalaciones y equipos con los gque cuenta la institucién educativa. Por otro lado el ambiente
social que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre personas y la
comunicacion. Asi mismo las caracteristicas personales como la aptitud, actitud, motivacién y
expectativas y por ultimo el comportamiento organizacional compuesto por aspectos como la

productividad y la satisfaccion laboral.

La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima de una organizacion, ya
que son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese

medio ambiente; el cual tiene repercusiones en el comportamiento laboral, individual.

El clima organizacional, por tanto, es el resultado de la interaccién entre las caracteristicas de las
personas y de las instituciones. Estos temas son de gran importancia para las instituciones
educativas, ya que dependiendo de la Cultura y el Clima que se practique en ellas, asi seran los
resultados que se tendran. Jugando un papel imprescindible el equipo de trabajo para que todo

pueda marchar bien, tomando en cuenta que un trabajador es un ser biosicosocial. Por tanto, su


http://www.monografias.com/trabajos901/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual.shtml
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salud, bienestar y felicidad son partes integrantes no sélo de la vida sino también del trabajo. Pero el
bienestar y la felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y psicoldgica con

el medio. Su percepcidn es también vital.

No existe formula alguna capaz de garantizar la salud de un individuo: brota de su actitud; de su
espiritu de crecer y autosuperarse; de la voluntad de competir solidariamente y vencer. La salud
proviene entonces, en gran parte, de las relaciones humanas y con el entorno, y es el resultado del
desarrollo armonico de la sociedad (en su conjunto) sobre la base del cual es posible brindar a los
ciudadanos diversas opciones politicas, econdmicas, legales, ambientales, educativas, de bienes y
servicios, de ingreso, empleo, recreacion y participacion social, con vista a que, tanto individuo

como sociedad, desarrollen sus potencialidades en aras de un bienestar pleno.

Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima que cree
confianza y favorezca la eliminacion de sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacion
o0 algunos de sus miembros. Deberd sentirse que se hace algo Util, algo que proporciona un
sentido al esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la preocupacion de la organizacion

por sus necesidades y problemas.

Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue la
organizacion a partir de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella. Por el
contrario, un clima negativo supone una falta de identificacion con sus objetivos y metas, asi
como un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de conflicto, bajo

rendimiento, ausencias e ineficacia.

Por lo tanto una institucion educativa con un clima organizacional deficiente puede dafar la salud
mental y fisica de su colectivo laboral y por ende el proceso educativo del estudiante que al
mismo tiempo se vera perjudicado, ya que no se llevara a cabo de la manera correcta. Entonces el
logro de un clima organizacional apropiado es una responsabilidad de la alta direccion de la

institucién es decir del director.



Capitulo 1

Marco Conceptual

1.1 Antecedentes

La Cultura y clima organizacional se ha convertido en objeto de estudio de muchos académicos
en el transcurso de los ultimos afios, ya que ha conseguido enriquecer internamente las
organizaciones y brindar un circulo de trabajo eficiente que permite llevar a cabo estrategias de

cambio dentro de cualquier organizacion.

“Robbins Stephen, por su parte, sostiene que no es hasta en afios recientes, que los teoricos
organizacionales han empezado a reconocer el importante papel que la cultura y el clima
organizacional desempefia en la vida de los miembros de la Organizacion”. Sin embargo, es
interesante sefialar que la Cultura que se vivencie dentro de la organizacion, se ve reflejado en las

actitudes y conductas de los empleados, determinando asi el clima de cualquier institucion.

Al hablar de sus antecedentes en el plano educativo, es aln mas reciente, ya que este término se
ha venido empleando desde que se dio la transformacién educativa, siendo especificamente
durante los ultimos quince (15) afios, cuando ha adquirido mayor relevancia y mas ain con la
puesta en marcha de la primera fase de la reforma curricular.

Sin embargo ya se cuenta con estudios realizados en diferentes instituciones educativas sobre el
tema, debido a que es trascendental dentro del trabajo docente y por ende la formacion del
estudiante, ya que engloba aspectos personales, institucionales y culturales de cada persona y que
en cierta manera van generando inconvenientes dentro de cualquier entidad educativa, afectando

la eficiencia y calidad que se brinde.

Por lo tanto es necesario llegar a comprender de manera comun, cudl es la conducta apropiada y
sobre todo, sensata para que pueda darse una adecuada Cultura y clima Organizacional, y asi

fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion.



Hoy se considera que los Centros Educativos no solamente tienen un capital fisico o monetario,
sino también un valor intelectual, representado en el valor intrinseco de la gente. Este capital

intelectual es producto del aprendizaje y del conocimiento individual de cada trabajador.

1.2 Justificacion

Conocer la cultura y clima de cada organizacion, indispensablemente la que se vive dentro de los
Centros Educativos es de gran importancia, ya que dichos términos engloban aspectos
indispensables como  armonia, liderazgo, normas, valores, estilos de comunicacion,
comportamientos, creencias, lenguajes y simbolos propios de la organizacion, toda esta
interrelacion de elementos conforman lo que es la “cultura organizacional”. La que al mismo
tiempo condiciona el comportamiento de las personas que laboran dentro del establecimiento, ya
que es ella quien determina el recurso del personal y permanencia del mismo, generando en él,

eficacia, innovacion y adaptacion, de cada una de las personas que se encuentra laborando.

Es por ello que resulta importante realizar un estudio de dicho tema en el Colegio Mixto la
Sabiduria, del Municipio de San Juan Ostuncalco, Departamento de Quetzaltenango, ya que se
han evidenciado debilidades en cuanto a los aspectos antes mencionados y siendo la cultura
organizacional una de las mayores fortalezas de cualquier organizacion, claro, si ésta se ha
desarrollado adecuadamente, caso contrario, constituye una de las principales debilidades; por lo
que es indispensable que el personal logre identificarse con la institucién y desarrolle un clima de
trabajo altamente motivador y asi se desenvuelva con eficacia y contribuya a elevar los niveles de

productividad y de calidad que se ofrezcan dentro de dicho establecimiento.

Es evidente que en la actualidad la mayoria de establecimientos cuenta con docentes que se ven
afectados por diversos factores que inciden en su eficacia, algunos de ellos son los diferentes
estilos de liderazgo de parte de los directores, la deficiente comunicacion entre el equipo de
trabajo, no se sienten motivados, valorados, ni bien renumerados, teniendo como resultado un
choque entre valores de la institucion y los valores individuales del personal; generando un
descontento que logicamente repercute en los ambientes de trabajo, desarrollando climas

laborales ambiguos, tensos y autoritarios que disminuyen la eficacia del personal en sus



actividades, teniendo como consecuencia comportamientos variados, que en la mayoria de casos

se tornan retantes o apaticos ante lo que sucede en los establecimientos.

Asi mismo, se ha podido evidenciar que el nivel educativo de muchos de los trabajadores,
produce que varias costumbres adoptadas por estos sean muy dificiles de cambiar, como por
ejemplo la propagacion de rumores y chismes, la falta de respeto por las fechas de entrega de
trabajos, el incumplimiento de horarios y el individualismo, afectando directamente la calidad de

servicio que se brinda.

Por lo anteriormente expuesto, se puede evidenciar la importancia de que exista un verdadero
desarrollo de la cultura y por ende del clima organizacional de cada Centro Educativo, la cual
permitiria eliminar los aspectos negativos con los que se cuenten y se desarrollarian climas de
trabajos agradables que permitirian enlazar las necesidades de la organizacién con las
necesidades del trabajador, por lo que el desempefio de estos seria satisfactorio y en donde los
mayores beneficiarios serian los estudiantes que de una u otra forma estan relacionados con las

actividades que ejecuta cada establecimiento.

Por lo tanto, se puede mencionar que la cultura y el clima organizacional son factores
determinantes en la eficacia del personal que labora en el “Colegio Mixto la Sabiduria”, a fin de
elevar los niveles de productividad y excelencia de él, propiciando ademas climas de trabajos
motivantes y retadores que permitan a los trabajadores desarrollar un trabajo en equipo,
encaminados al cumplimiento de la mision y vision del centro educativo, dispuestos a alcanzar
los objetivos comunes, sintiéndose identificados con el centro educativo, aspectos que claro esta,

no pueden lograrse mediante iniciativa individual".

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

1.3.1.1 Analizar el impacto de la Cultura y clima Organizacional como factores determinantes en

la labor docente del Colegio Mixto la Sabiduria” del Municipio de San Juan Ostuncalco.



1.3.1 Objetivos Especificos

Identificar la cultura y el clima organizacional que existe dentro del Colegio Mixto la

“Sabiduria”.

Determinar la eficiencia y eficacia de la labor docente con la que cuenta la institucion

educativa.

Describir la cultura y el clima organizacional del Colegio Mixto la “Sabiduria” y su

incidencia en la labor docente.

Proponer sugerencias que contribuyan a mejorar la cultura y clima organizacional de

dicha institucién educativa.



Capitulo 2

Marco Contextual

La importancia de la cultura y el clima organizacional de una institucion, han sido temas de
interés, ya que muchas organizaciones e instituciones de nuestro pais se han enfocado a fomentar
su buen funcionamiento, debido a que durante muchos afios la cultura y el clima de cada una era
perjudicada por diferentes causas, teniendo como consecuencias resultados negativos para cada

organizacion.

Es asi como fue convirtiéndose en un elemento estratégico indispensable para el buen
funcionamiento de una institucion. El desarrollo de la cultura organizacional permite a los

integrantes de la organizacién ciertas conductas y prohibe otras.

Una cultura laboral abierta y humana alienta la participacion y conducta madura de todos los
miembros de la organizacion, si las personas se comprometen y son responsables, se debe a que
la cultura laboral se lo permite. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia el éxito.
El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan los empleados de los
elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las

caracteristicas y calidad de la cultura organizacional.

Por las consideraciones anteriores, se eligio al Colegio Mixto “La sabiduria” del municipio de
San Juan Ostuncalco, siendo uno de los 24 municipios que forman el departamento de
Quetzaltenango y se encuentra localizado a 214 Km. de la ciudad capital y a 14 Km. de la
cabecera departamental, de Quetzaltenango con la que se comunica por medio de la ruta

interamericana.

La extension territorial del municipio es de 109 km?2 y cuenta con una densidad poblacional de
372 habitantes por Kmz. El clima del municipio y sus comunidades por lo general es frio.
San Juan Ostuncalco colinda al norte con los municipios de Cajola, Palestina de los Altos, San

Miguel Siguila y San Carlos Sija, al sur con los municipios de Concepcion Chiquirichapa y San



Martin Sacatepéquez, al este con el municipio de San Mateo, al oeste con los municipios de
Palestina de los Altos, San Pedro Sacatepéquez, el Quetzal y San Cristobal Cucho, del

departamento de San Marcos.

El Colegio Privado Mixto “La Sabiduria” se encuentra ubicado en la zona 2 del municipio de

San Juan Ostuncalco, Quetzaltenango.

Es una institucion educativa que pertenece al sector privado, que goza de prestigio a nivel local,
ademas goza de una excelente aceptacion en sus egresados por las necesidades que la sociedad

exige.

Su vision estd enfocada a ser una institucion que llene las necesidades educativas de los
estudiantes, para contribuir al desarrollo del pais, ser un centro educativo dinamico y formador,

cuyos egresados sean agentes de cambio y competitivos.

Su misién va encaminada a ser una institucion educativa basada en la educacion integral de los

estudiantes con valores a través del aprendizaje constructivista.

Brinda los servicios de Basico y Diversificado en jornada vespertina, en los horarios de 1:00 pm

a 6:00 pm de lunes a viernes.

Fue la primera institucién que comenz6 a brindar la carrera de Magisterio Bilinglie Mam Espafiol
en este lugar, conocida actualmente como bachiller en educacién, debido a los cambios que se
dieron como parte del cumplimiento de la reforma educativa, tiempo después implementaron la
carrera de magisterio parvulario, con las que hasta la fecha se han dedicado a formar
profesionales eficientes para la sociedad, actualizados y sobre todo con ética y valores para

desempefiarse en el contexto donde viven.



En la institucién se encuentran alumnos que proceden de distintos lugares del municipio de San
Juan Ostuncalco. Podemos mencionar algunos. San Miguel Siguila, San Martin Chile Verde,
Varsovia, Cajola, la Victoria, La Cumbre, Roble grande, San mateo, Siguila, Monrovia y El

Tizate.

La institucién atiende a un total de 110 estudiantes que se encuentran en los grados de.
1° Basico, una seccion de 15 estudiantes aproximadamente.

2° Basico, una seccidn de 18 estudiantes aproximadamente.

3° Basico, una seccion de 16 estudiantes aproximadamente.

4° Cuarto Bachillerato en Magisterio, una secciones de 13 estudiantes aproximadamente.
5° Quinto bachillerato en Magisterio, una seccién de 12 estudiantes.

6° Magisterio parvulario, una seccién de 8 estudiantes aproximadamente.

La institucion cuenta con docentes que poseen estudios a nivel universitario, 2 docentes con
Licenciatura en Pedagogia, 2 Ingenieros en Sistemas, 1 docente con Profesorado en Matematica,
6 docentes con Profesorado en Pedagogia, 1 docente de Educacion Fisica y 1 docente con
profesorado en Idioma Espafiol, quienes tienen a su cargo promover la formacion integral del
estudiante, para lo cual se planifican actividades como: capacitaciones y actualizaciones,
permitiendo que cada uno de ellos enriquezca sus conocimientos y de esa manera pueda innovar

en la educacion.

Debido a la buena administracién, el establecimiento cuenta con doce afios de experiencia, ya que
desde el inicio posee docentes comprometidos y preparados, fortaleciendo las actividades

pedagdgicas y didacticas las cuales son de vital importancia en el proceso educativo.

Dentro de la institucion los docentes estan organizados por comisiones tales como: comision de
cultura, comision de deporte, comision de evaluacion y comision de disciplina, esta Gltima esta
formada por cinco catedraticos, los cuales velan por el buen comportamiento de los estudiantes,

fomentando una convivencia pacifica que les permite mejorar su calidad humana.



El sistema de evaluacion se realiza en base a una zona acumulativa, por medio de actividades

tales como: trabajos, exposiciones, ensayos, evaluaciones parciales y debates.

Dichas actividades permiten que cada uno de los estudiantes acumule una zona de 60 a 75 puntos,

facilitdindole al estudiante una evaluacion final de 20 a 25 puntos.



Capitulo 3

Marco Teodrico

3.1 Cultura

3.1.1 Definicién de Cultura

La cultura es el conjunto de formas y expresiones que caracterizaran en el tiempo a una sociedad
determinada. El conjunto de formas y expresiones se refiere a las costumbres, creencias, practicas
comunes, reglas, normas, codigos, vestimenta, religion, rituales y maneras de ser que predominan

en el comun de la gente que la integra.

A continuacion se presentan algunas definiciones de autores y fil6sofos.

Tylor, (1960): Plantea que la cultura es: "Todo complejo que incluye el conocimiento, las
creencias. El arte, la moral, el derecho, las costumbres y cualesquiera otros habitos y capacidades

adquiridos por el hombre en cuanto miembro de la sociedad". (p.135).

Boas, (1954): Propone que la cultura es: "Todo lo que incluye todas las manifestaciones de los
habitos sociales de una comunidad, las reacciones del individuo en la medida en que se ven
afectadas por las costumbres del grupo en que vive, y los productos de las actividades humanas

en la medida en que se ven determinadas por dichas costumbres.” (p.135).

Goodenough, (1957): La cultura de una sociedad consiste en todo aquello que conoce o cree con
el fin de operar de una manera aceptable sobre sus miembros. La cultura no es un fendmeno
material: no consiste en cosas, gente, conductas 0 emociones. Es mas bien una organizacion de
todo eso. Es la forma de las cosas que la gente tiene en su mente, sus modelos de percibirlas, de

relacionarlas o de interpretarlas. (p.136).


http://www.liceus.com/cgi-bin/aco/ant/tylor.asp
http://www.liceus.com/cgi-bin/aco/ant/boas.asp

3.1.2 Clasificacion de la cultura

La cultura se clasifica, respecto a sus definiciones, de la siguiente manera:

Tépica: La cultura consiste en una lista de tdpicos o categorias, tales como organizacion

social, religion o economia.

Historica: La cultura es la herencia social, es la manera que los seres humanos solucionan

problemas de adaptacion al ambiente o a la vida en comdn.

Mental: La cultura es un complejo de ideas, o los habitos aprendidos, que inhiben

impulsos y distinguen a las personas de los demas.

Estructural: La cultura consiste en ideas, simbolos o comportamientos, modelados o

pautados e inter-relacionados.

Simbdlica: La cultura se basa en los significados arbitrariamente asignados que son

compartidos por una sociedad.

La cultura puede también ser clasificada del siguiente modo:

Segun su extensién

Universal: cuando es tomada desde el punto de vista de una abstraccién a partir de los

rasgos que son comunes en las sociedades del mundo. Por ejemplo, el saludo.

Total: conformada por la suma de todos los rasgos particulares a una misma sociedad.
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e Particular: igual a la subcultura; conjunto de pautas compartidas por un grupo que se
integra a la cultura general y que a su vez se diferencia de ellas. Ej.: las diferentes culturas

en un mismo pais.

Segun su desarrollo

Primitiva: aquella cultura que mantiene rasgos precarios de desarrollo técnico y que por

ser conservadora no tiende a la innovacion.

e Civilizada: cultura que se actualiza produciendo nuevos elementos que le permitan el

desarrollo a la sociedad.

e Analfabeta o pre-alfabeta: se maneja con lenguaje oral y no ha incorporado la escritura ni

siquiera parcialmente.

Alfabeta: cultura que ya ha incorporado el lenguaje tanto escrito como oral.

Segun su caracter dominante

e Sensista: cultura que se manifiesta exclusivamente por los sentidos y es conocida a partir

de los mismos.

e Racional: cultura donde impera la razon y es conocido a través de sus productos tangibles.

e Ideal: se construye por la combinacién de la sensista y la racional.

Segun su direccion

e Posfigurativa: aquella cultura que mira al pasado para repetirlo en el presente. Cultura

tomada de nuestros mayores sin variaciones. Es generacional y se da particularmente en

pueblos primitivos.
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Configurativa: la cultura cuyo modelo no es el pasado, sino la conducta de los
contemporaneos. Los individuos imitan modos de comportamiento de sus pares y recrean

los propios.

Prefigurativa: aquella cultura innovadora que se proyecta con pautas y comportamientos
nuevos Yy que son validos para una nueva generacion y que no toman como guia el modelo

de los padres a seguir pero si como referentes.

3.1.3 Elementos de la cultura

La cultura forma todo lo que implica transformacion y seguir un modelo de vida. Los elementos

de la cultura se dividen en:

a)

b)

d)

Materiales: Son todos los objetos, en su estado natural o transformado por el trabajo
humano, que un grupo esté en condiciones de aprovechar en un momento dado de su
devenir historico: tierra, materias primas, fuentes de energia, herramientas, utensilios,

productos naturales y manufacturados, etcétera.

De organizacion: Son las formas de relacion social sistematizadas, a través de las cuales
se hace posible la participacion de los miembros del grupo cuya intervencion es necesaria
para cumplir la accion. La magnitud y otras caracteristicas demogréaficas de la poblacion
son datos importantes que deben tomarse en cuenta al estudiar los elementos de

organizacion de cualquier sociedad o grupo.

De conocimiento: Son las experiencias asimiladas y sistematizadas que se elaboran, se
acumulan y trasmiten de generacion a generacién y en el marco de las cuales se generan o

incorporan nuevos conocimientos.

Simbolicos: Son los diferentes codigos que permiten la comunicacion necesaria entre los
participantes en los diversos momentos de una accion. El codigo fundamental es el
lenguaje, pero hay otros sistemas simbolicos significativos que también deben ser

compartidos para que sean posibles ciertas acciones y resulten eficaces.
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e) Emotivos: que también pueden Ilamarse subjetivos. Son las representaciones colectivas,
las creencias y los valores integrados que motivan a la participacién y/o la aceptacion de

las acciones: la subjetividad como un elemento cultural indispensable.

Dentro de toda cultura hay dos elementos a tener en cuenta:

e Rasgos culturales: porcién més pequefa y significativa de la cultura, que da el perfil de
una sociedad. Todos los rasgos se transmiten siempre al interior del grupo y cobran fuerza

para luego ser exteriorizados.

e Complejos culturales: contienen en si los rasgos culturales en la sociedad.

3.1.4 Cambios culturales

Los cambios culturales: son los cambios a lo largo del tiempo de todos o algunos de los

elementos culturales de una sociedad (o una parte de la misma).

e Enculturacion: es el proceso en el que el individuo se culturiza, es decir, el proceso en el
que el ser humano, desde que es nifio o nifia, se culturiza. Este proceso es parte de la
cultura, y como la cultura cambia constantemente, también lo hacen la forma y los medios

con los que se culturaliza.

e Aculturacion: se da normalmente en momento de conquista o de invasion. Es
normalmente de manera forzosa e impuesta, como la conquista de América, la invasion de
Irag. Ejemplos de resultados de este fendmeno: comida (potaje, pozole), huipil. El
fendmeno contrario recibe el nombre de deculturacion, y consiste en la pérdida de

caracteristicas culturales propias a causa de la incorporacion de otras foraneas.

e Transculturacion: La transculturacion es un fenémeno que ocurre cuando un grupo social

recibe y adopta las formas culturales que provienen de otro grupo.
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¢ Inculturacion: se da cuando la persona se integra a otras culturas, las acepta y dialoga con

la gente de esa determinada cultura.

3.1.5 Importancia de la cultura

La importancia de la cultura radica en el hecho de que cada uno de nosotros se siente
representado por un grupo de tradiciones, elementos, formas de pensamiento, formas de actuar
que son parte de la sociedad o del grupo social en el cual desarrollamos nuestra vida cotidiana y
gue nos dan una idea de pertenencia. De este modo, es muy dificil que alguien de nacionalidad
alemana se sienta parte de la cultura india porque las representaciones culturales de cada sociedad
son muy distintas y tienen que ver con las especificidades del lugar, del ambiente, del momento,

del grupo social, etc.

3.2 Clima

3.2.1 Definiciones

En sentido figurado, la palabra “clima” se usa también para referirse a las conjunto de
condiciones o circunstancias que caracterizan una situacién. Se utiliza de un modo similar a la
palabra “ambiente”. Se suele identificar especialmente con la percepcion, la actitud y las
relaciones existentes en un grupo de personas. Por ejemplo, “clima de malestar”, “clima de
crispacion” o “clima de confusion”. Con este significado, ademas de la palabra “ambiente”, las
siguientes palabras tienen un significado semejante: situacion, atmosfera, circunstancia y estado.

Es conocido también como el conjunto de circunstancias que rodean a una persona 0 que

caracterizan o condicionan una situacion.

3.3 Organizacion

3.3.1 Definiciones

Una organizacion es un grupo social formado por personas, tareas y administracion, que

interacttan en el marco de una estructura sistematica para cumplir con sus objetivos.

14



Cabe destacar que una organizacion s6lo puede existir cuando hay personas que se comunican y
estan dispuestas a actuar en forma coordinada para lograr su mision. Las organizaciones

funcionan mediante normas que han sido establecidas para el cumplimiento de los propositos.

Asimismo es fundamental que para que esas organizaciones puedan realizar las tareas que se le
han encomendado y para que puedan lograr los fines que se han marcado, es necesario que
cuenten con una red de recursos. Entre ellos deben incluirse los humanos, los tecnolégicos, los

econdmicos, los inmuebles, los naturales o los intangibles.

Algunos autores definen el término organizacion de la siguiente manera.

Weber, (1922): La organizacion laboral es un "grupo corporativo", siendo éste "una relacién
social que o bien esta cerrada hacia afuera, o bien limitada mediante reglas y disposiciones de
admision de personas ajenas. Este objetivo se logra gracias a que tales reglas y 6rdenes se llevan
a la practica a través de la actuacion de individuos especificos, por ejemplo de un director o de un

jefe, y de un grupo administrativo."

Es decir una organizacion es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos.

Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas relacionados que

cumplen funciones especificas.

En otras palabras, una organizacion es un grupo social formado por personas, tareas y
administracion, gue interactdan en el marco de una estructura sistematica para cumplir con sus

objetivos.
Cabe destacar que una organizacion solo puede existir cuando hay personas que se comunican y

estan dispuestas a actuar en forma coordinada para lograr su misién. Las organizaciones

funcionan mediante normas que han sido establecidas para el cumplimiento de los propésitos.
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Asimismo es fundamental que para que esas organizaciones puedan realizar las tareas que se le
han encomendado y para que puedan lograr los fines que se han marcado, es necesario que
cuenten con una red de recursos. Entre ellos deben incluirse los humanos, los tecnolégicos, los

econdmicos, los inmuebles, los naturales o los intangibles.

Las agrupaciones ciudadanas que son creadas para cubrir alguna necesidad social son
denominadas organizaciones civiles. Los partidos politicos, los sindicatos, los clubes deportivos y

las ONGs son organizaciones civiles.

En el caso de las ONG’s (Organizaciones No Gubernamentales) hay que subrayar el hecho de

que existen multitud de ellas en todo el mundo.

Se caracterizan porque no dependen de ningln gobierno y porque pretenden conseguir el
bienestar del ser humano desde diversos puntos de vista.

Asi, por ejemplo, nos encontramos con ONG’s que apuestan por mejorar las condiciones
laborales, el medioambiente, la participacion ciudadana y la investigacion cientifica. Sin
olvidarse tampoco de las que apuestan por la ayuda humanitaria, la proteccion de la infancia o la
tercera edad.

En cambio, las organizaciones que son creadas por el Estado para desarrollar tareas sociales son
conocidas como organizaciones gubernamentales. Las mismas son dirigidas desde el gobierno y

se financian con fondos publicos.

No obstante, también pueden realizarse otras muchas clasificaciones de organizaciones en base a
otros diferentes criterios. De esta manera, podemos catalogarlas por su localizacion (local,
regional, nacional o internacional), su propiedad (privada y publica), su tamafio (pequefia,
mediana o grande) e incluso por su finalidad (con animo de lucro y sin &nimo de lucro).

Por ultimo podemos referirnos al término organizacion de empresas, que hace referencia a la

estructura organizativa del trabajo en el ambito empresarial. Existen varios elementos que son
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claves en esta estructura, como la burocracia, la especializacion del empleo, la

departamentalizacion, la cadena de mano, la descentralizacion y la formalizacion.

La forma en que se organizan las empresas es estudiada por una ciencia administrativa
denominada administracion de empresas, que estudia la forma en qué se gestionan los recursos y

procesos. Esta administracion es considerada como la base del funcionamiento de una empresa.

3.3.2 Caracteristicas de las organizaciones

e Tienen fines (propositos): sirven a la sociedad satisfacen necesidades (econémicas y

sociales).

e Cuentan con recursos: financieros, materiales, instrumentos, informacion, conocimientos

(destrezas especializadas, capacidades de relacién, comunicacion y motivacion).

e Se basan en las Capacidades humanas de sus miembros (competencias).

e Desarrollan las capacidades de sus integrantes.

e Crean sus propias reglas (manuales, procedimientos, uniformes, horarios, listas de

precios, etc.).

e Cuentan con una cultura (conjunto de valores, creencias, mitos y rituales que se

transmiten a sus integrantes y que pueden ser o0 no compartidos por ellos).

e Llevan a cabo actividades que se coordinan racionalmente y les permiten alcanzar sus

Fines.

e Al tratarse de sistemas “abiertos”, se encuentran afectadas por el entorno (oportunidades y

amenazas) con el que interactuan y obtienen de €l la “personeria” para actuar.
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Poseen estructuras formales (méas o menos estables en el tiempo), en las que se desarrollan
funciones diferenciadas bajo normas explicitadas que las integran, y se distribuye la

autoridad.

Dividen el trabajo (distribuyen las tareas entre las personas).

Dividen el poder (autoridad — responsabilidad).

Pueden regenerarse y adaptarse para sobrevivir y crecer.

Las personas que la conforman pueden sustituirse sin afectar su funcionamiento

(familiar).

Son complejas (alto grado de interaccion interna/externa).

Transmiten conocimiento y enriquecen al mismo (museos, bibliotecas, desarrollo de

investigacion).

Vencen al tiempo (llegan a sobrevivir a sus fundadores o iniciadores).

Poseen identidad que las distingue (las hace unicas).

Como sistemas abiertos suelen adoptar formas que las hacen mas eficientes para

determinadas funciones.

Tienen “Administradores” que ayudan a fijar y lograr las metas, aprovechan las

oportunidades y transforman los objetivos en resultados.
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3.3.3 Clasificacion de las organizaciones
Finalidad

e Con fin de lucro (empresas).

e Sin fin de lucro (ONG).

e Con fines administrativos, representativos, de resolucion o servicios (organismos

gubernamentales).

Estructura

e Formales: Estructura planeada que intenta de manera deliberada establecer un patron de

relaciones entre sus componentes, el que conducira al logro eficaz del objetivo.

e Informales: Comprende aquellos aspectos del sistema formal pero que surgen
espontaneamente en las actividades e interacciones de los participantes.

Tamafio

e Grande, de 200 a 1000 trabajadores.

e Mediano, de 50 a 199 trabajadores.

e Pequeiio, de 10 a 49 trabajadores.

e Microemprendimiento, de 9 o menos trabajadores.

Localizacién

e Locales.
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e Nacionales.

e Multinacional.

e Global.

e Internacional.

Produccion
e Bienes.
e Servicios.

e Salario y sueldo.

e Distribucién.

Propiedad
e Pulblica.
e Privada.

Grado de integracion

e Totalmente integrada.

e Parcialmente integrada.

e Formal.
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Actitud frente a los cambios

e Rigido.

e Flexible.

Toma de decisiones

e Centralizada.

e Descentralizada.

Jerarquia
e Organizacion jerarquica.
e Enred.

3.3.4 Recursos de las organizaciones

Son los necesarios para desarrollar sus actividades al llevar a cabo su fin, difieren segun sus

actividades.

Recursos:

e Dinero para adquirir los recursos.

e Materias primas o0 insumos que se transforman en un proceso y se convierte en productos

denominados bienes 0 servicios.

e Inmuebles, instalaciones y rodados necesarios para llevar a cabo el proceso productivo y

las actividades.

21



e Maquinaria y herramientas utilizadas en el proceso productivo.

¢ Recursos humanos: el elemento activo (duefios, accionistas, socios, trabajadores).

e Recursos naturales: tierra, agua, aire, gas, y energia en todas sus formas (eléctrica, solar,

hidrica, combustible).

e Recursos tecnolégicos: medios para lograr un objetivo. Son los modos de obrar, hacer o
producir (métodos, técnicas y procedimientos utilizados en la organizacion).
e Recursos cognitivos: ideas, conocimientos e informacion originados en el intelecto

humano y en el avance tecnoldgico y cientifico.

e Recursos intangibles: marcas, nombres y prestigio para acceder y posicionarse en el

mercado.

3.3.5 Formas organizacionales

Aplicar la administracién mas adecuada a la realidad y a las necesidades especificas de cada

organizacion es funcion béasica de todo administrador. Se presentan tres criterios basicos:

e Actividad o giro. Industriales, comerciales, servicios.

e Origen del capital. Publicas, privadas.

e Magnitud de la empresa. Mega, grandes, medianas, micro o pequefias empresas.

3.3.6 Ambientes organizacionales

e Ambiente externo.
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Son instituciones o fuerzas fuera de la organizacion, relevantes para sus operaciones, afectando
su rendimiento. Toman insumos (materias primas, dinero, mano de obra y energia), los
transforman, después los regresan en forma de productos o servicios para la sociedad a la que

atienden. Son de dos tipos:

e Elementos de accion indirecta (macroentorno). Afectan al clima en el que se desarrolla la
actividad organizacional. No tienen una influencia directa pero si potencial para

convertirse en elementos de accion directa.

e Elementos de accidén directa (microentorno), (grupos de interés externo). Ejercen
influencia directa en las actividades de la organizacion. Son afectados, directa o

indirectamente, por la forma en que la organizacién busca lograr sus objetivos.

e Ambiente interno: Llamado clima organizacional. Grupos o elementos de interés interno,
que ejercen influencia directa en las actividades de la organizacién y caen dentro del
ambito, creando responsabilidad de un director o sus gerentes. Ademas esto hace mas

amena la influencia del orden y organizacion.

3.3.7 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es un campo de estudio en el que se investiga el impacto que
individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la
finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales organizaciones. Es una
disciplina cientifica a cuya base de conocimientos se agrega constantemente una gran cantidad de
investigaciones y desarrollos conceptuales. Pero también es una ciencia aplicada, ya que la
informacion sobre précticas efectivas en una organizacion puede extenderse a muchas otras y

dejar asi el departamentalismo.
Es un campo de estudio porque es una especialidad delimitada y con un conjunto comin de

conocimientos que estudia tres determinantes del comportamiento de las organizaciones:

individuos, grupos y estructura. Aplica el conocimiento obtenido acerca de los individuos, los
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grupos y el efecto de la estructura en la conducta, con la finalidad de un mejor funcionamiento en
las organizaciones. ElI comportamiento organizacional se interesa particularmente en las

situaciones que atafien al empleo.

3.4 Cultura Organizacional

3.4.1 Definiciones

Es el Conjunto de normas habitos y valores, que practican los individuos de una organizacion, y

que hacen de esta su forma de comportamiento.

Este término es aplicado en muchas organizaciones empresariales actualmente ya que es un

término que debe tenerse en consideracion en cualquier organizacion e institucion.

Por consiguiente la cultura de la organizacién es el adhesivo social que vincula a los miembros de
la organizacion mediante valores compartidos, instrumentos simbdlicos e ideales sociales.
Muchos de los supuestos subyacentes a la cultura de la organizacion se toman como datos. Los

valores centrales de una cultura son mas importantes que su fortaleza.

Asi mismo constituye su pilar fundamental en valores y creencias que forman la base de la
gerencia de la instancia escolar, pero esta debe contar con el apoyo de sus actores para que se
puedan lograr los objetivos, lo contrario se transformaria en el caos de la gestién que se le lleva a

cabo en el plantel.

Segin Robbins, (1993): “La Cultura Organizacional, se refiere a un sistema de significados
compartidos por parte de los miembros de una Organizacién y que distingue a una Organizacion
de otras. Este sistema de significados compartidos origina la serie de caracteristicas centrales que

valora la Organizacion.

24



3.4.2 Caracteristicas de la cultura organizacional:

La cultura es aprendida. Algunas personas aprenden a realizar comportamientos a través
de cualquiera de los premios o0 las consecuencias negativas que siguen su
comportamiento. Cuando una conducta es recompensada, se repite y la asociacion con el
tiempo se convierte en parte de la cultura. Un simple gracias a un ejecutivo por el trabajo

realizado de una manera especial, los moldes de la cultura.

Robbins, (1993), menciona que:

La cultura se aprende mediante la interaccién. Empleados aprenden la cultura mediante la

interaccidn con los deméas empleados.

La mayoria de los comportamientos y las recompensas en las organizaciones involucrar a
otros empleados. El aspirante experimenta un sentido de su cultura, y su ajuste dentro de
su cultura, durante el proceso de entrevista. Una opinion inicial de su cultura puede ser
formada ya en la primera llamada telefénica desde el departamento de Recursos

Humanos.

Las subculturas se forman a través de recompensas. Los empleados tienen muchos
deseos y necesidades diferentes. A veces los empleados valoran recompensas que no
estan asociados con los comportamientos deseados por los administradores de la empresa
en general. Esto es a menudo cémo se forman subculturas, como la gente recibe premios
sociales de compafieros de trabajo o tienen sus necesidades mas importantes se reunieron

en sus departamentos o equipos de proyectos.
Las personas forman la cultura. Personalidades y experiencias de los empleados a crear la

cultura de una organizacion. Si muchos artefactos que representan la historia de la

compafiia y los valores estan en pruebas en toda la empresa, las personas valoran su
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historia y cultura. Si las puertas estan abiertas, y algunas reuniones a puerta cerrada
celebrada estan, la cultura no esta vigilado. Si negatividad acerca de la supervision y la
empresa estd muy difundido y se quejo por los empleados, la cultura de la negatividad,

que es dificil de superar, se va a reforzar.

e La cultura es negociada. Una persona sola no puede crear una cultura. Los empleados
deben tratar de cambiar la direccion, el ambiente de trabajo, la forma de trabajo se realiza,
o la manera en la que se toman las decisiones dentro de las normas generales del lugar de
trabajo. El cambio cultural es un proceso de dar y recibir por todos los miembros de una
organizacion. La formalizacion de la direccion estratégica, desarrollo de sistemas, y las
medidas que establecen deben ser propiedad del grupo responsable de ellos. De lo

contrario, los empleados no les pertenece.

e La cultura es dificil de cambiar. EI cambio cultural requiere que la gente cambie su
comportamiento. A menudo es dificil para la gente a olvidar su vieja manera de hacer las

cosas, y para comenzar a realizar los nuevos comportamientos de forma coherente.

Investigaciones recientes establecen que existen diez caracteristicas que en términos generales

concentran la esencia de la Cultura Organizacional:

1. La ldentidad de los miembros: es el grado en que los empleados de identifican con la
Organizacién como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de conocimientos

profesionales.

2. Enfasis en el grupo: es el grado en el que las actividades laborales se organizan en torno a

grupos y no a personas.
3. El enfoque hacia las personas: es el grado en que las decisiones de la administracion

toman en cuenta las repercusiones que los resultados tendrian en los miembros de la

Organizacion.
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4. La integracion de unidades: es el grado en que se fomenta que las unidades de la

Organizacion funcionan de forma coordinada o interdependencia.

5. El control: es el grado en que se emplean reglas, reglamentos y supervision directa para
vigilar y controlar la conducta de los empleados.
6. Tolerancia al riesgo: es el grado en que se fomenta que los empleados sean agresivos,

innovadores o arriesgados.

7. Los criterios para recompensar: es el grado en que se distribuyen las recompensas, como
los aumentos de sueldos y los ascensos, de acuerdos con el rendimiento del empleado y

no con su antigliedad, favoritismo y otros factores ajenos al rendimiento.

8. Tolerancia al conflicto: es el grado en que se fomenta que los empleados traten
abiertamente sus conflictos y criticas.

9. El perfil hacia los fines o los medios: es el grado en que la administracion se perfila hacia

los resultados 0 metas y no hacia las técnicas o procesos usados para alcanzarlos.

10. El enfoque hacia un sistema abierto: es el grado en que la Organizacién controla y

responde a los cambios del entorno externo.

Asi pues, cuando se evalla a la Organizacion en cuanto a estas diez caracteristicas se obtiene un
panorama general de su cultura, el cual representa la base de los sentimientos que comparten los
miembros en cuanto a la Organizacion, la forma de realizar las cosas en ella y la conducta que se

espera de ellos.
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3.4.3 Tipos de cultura organizacional

Dentro de los tipos de cultura organizacional pueden ser mencionados los siguientes:

3.4.3.1 Cultura predominante: Es aquella cultura que muestra o expresa los valores centrales que
comparte la gran mayoria de los miembros de la organizacion. Cuando se habla de

cultura organizacional se habla de cultura dominante.

3.4.3.2 Subcultura: Son culturas que reflejan problemas, situaciones y experiencias que

comparten sus miembros.

3.4.3.3 Cultura fuerte. Todo el personal de la empresa se encuentra convencido de los valores y

creencias de la organizacion; es compartida por todos sus miembros.

3.4.3.4 Cultura Débil. Hay poco convencimiento con los valores organizacionales y el control
se ha de ejercer a través de exhaustivos procedimientos y consiguiente burocracia, es

decir, los valores son impuestos.

3.4.3.5 Lacultura de la persona:
e Elindividuo es el eje principal.
e Disefiada para servir a sus miembros.
e Aplicable a organizaciones de profesionales.
e Existe gran autonomia decisoria individual.
e Sus integrantes se destacan por si mismos.
e Cuesta lograr la identificacion con la organizacion.

e Influencia y negociacion “uno a uno”.
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3.4.3.6 Cultura grupal o de clan

Inspirada en la institucion familiar y también denominada cultura de la cooperacion. En ella, los
miembros estan comprometidos a colaborar y obtener resultados colectivos positivos, a observar
los mandatos organizacionales basando su actuacion en la confianza, la preocupacion por los
demas, la ayuda y un compartir permanente. Entre sus principales rasgos destacan la toma de
decisiones participativa y la implementacion a través de la construccion del consenso, asi como la
cohesion, el compromiso mutuo, la lealtad, la afiliacion, la pertenencia, la cooperacion, la
calidez, la preocupacidn, la tradicion, la moral y la equidad. El lider que guia esta cultura es un

mentor involucrado y facilitador.

3.4.3.7 Cultura adhocratica o de desarrollo

Conocida también como cultura de la inspiracion, emana fundamentalmente de las instituciones
sociales. Los miembros creen fervientemente en los valores del humanismo, la responsabilidad
social y el potencial individual, se motivan por la importancia de la tarea o por su apariencia
ideoldgica. Caracterizada por su dinamismo y espiritu emprendedor, propension al riesgo,
innovacion y desarrollo, crecimiento individual, recompensas intrinsecas, libre flujo de ideas e
iniciativas, flexibilidad e individualidad, autocontrol, autogestion y empoderamiento. Sus lideres

se distinguen por ser igualmente emprendedores, innovadores, creativos y arriesgados.

3.4.3.8  Cultura jerarquica o burocrética

Deriva principalmente de las organizaciones militares o de Policia y es denominada cultura
consistente. En este tipo, se establecen pasos detallados, se programan los resultados esperados y
se distribuyen los recursos necesarios para su cumplimiento. Existe una estandarizaciéon y
rutinizacion de actividades, la informacion fluye verticalmente y las funciones se encuentran
definidas de manera clara. Los individuos cumplen con mandatos organizacionales cuando los
roles son formalmente asignados a través de reglas y regulaciones. Ademas de una inclinacion

hacia la medicidn, priman aspectos como las politicas, las estructuras formales, las recompensas
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basadas en rangos, la gestion de la informacion, la definicion de roles, la estabilidad y la
seguridad laboral. El lider jerarquico se diferencia por ser coordinador, organizador, conservador

y precavido.

3.4.3.9 Cultura racional u orientada al mercado

Basada en los valores de la comunidad cientifica y ampliamente relacionada con la cultura del
logro. Para garantizar el cumplimiento de sus propositos fundamentales productividad y
eficiencia, promueve a los individuos con base en las habilidades que demuestren para avanzar
hacia nuevas teorias y tecnologias. Su aspiracion central consiste en ganar clientes vy
consumidores ofreciendo productos, servicios, procesos y tecnologias acordes con las demandas
del mercado. La colectividad que opera bajo este modelo se orienta hacia la produccién, la
competencia, el logro de metas y tareas, la investigacion, el conocimiento y la informacién. Los

lideres en esta cultura son netamente productores, directivos y enfocados hacia las metas.

A pesar de sus cualidades, los distintos modelos de cultura pueden coexistir en una misma
organizacion, de hecho aquellas en las que domina un tipo particular son consideradas como
disfuncionales. Sin embargo, en ocasiones las caracteristicas y dindmicas de un sector o industria

particular hacen que domine o prevalezca un tipo.

Si las organizaciones no tienen una cultura dominante y sélo estuvieran compuestas por
numerosas subculturas, el valor de la cultura organizacional como variable independiente
decreceria bastante porque no existiria una interpretacion uniforme de la conducta considerada

como aceptable o inaceptable.

3.4.4 Elementos de la Cultura Organizacional:

Los elementos de la cultura no siempre pueden ser aislados de todo el fendmeno cultural, y éste
de todo el conjunto de los fendmenos sociales. Las manifestaciones de los elementos de la

cultura, los encontramos en todas partes.
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En toda organizacién, la cultura se manifiesta en dos tipos de elementos:

3.4.4.1. Elementos visibles: entre los cuales se expresan las creencias, valores,
ceremonias, normas, ritos, slogans, conductas, simbolos, etc., la mayor parte de las veces son
observables, pero en realidad son la representacion de valores, creencias, suposiciones, etc,
localizadas a nivel més profundo. Estos elementos visibles explican como y porque se hacen las

COsas.

3.4.4.2 Elementos invisibles y desarticulados: localizados generalmente a nivel méas
profundo en la mente de los miembros que forman la organizacion, en donde residen los
sentimientos, temores, valores, creencias, actitudes, suposiciones, etc, que son dificiles de
explicar pero que influyen en el comportamiento de los individuos en las organizaciones. Estos

elementos invisibles constituyen el inconsciente organizacional.

3.5 Componentes de la cultura Organizacional

3.5.1 Creencias

Son ideas y conceptos mas generales acerca del mundo y del lugar que en €l ocupa la persona.

Son los cimientos de la cultura.

3.5.2 Valores

Reflejan la concepcién compartida de lo que es deseable. Son los ideales aceptados por el grupo,
que establecen las directrices para el comportamiento diario. Son el motor de la accion.

3.5.3 Héroes

Son los modelos de comportamiento.

31



3.5.4 Comunicaciones

Es el conjunto de medios, valores y creencias de la empresa y que permiten a los héroes
mostrarse y ser mostrados para servir de ejemplo. Estos pueden ser verbales, escritos, materiales,

estilo, de accion, de status, de imagen y de pertenencia.

3.5.5 Mitos

Son las historias y anécdotas que se cuentan en las empresas acerca de acontecimientos del
pasado y que reflejan la mision, creencias y valores de dicha cultura.

3.5.6 Rituales

Son actividades sistematicas y programadas que se realizan en las empresas para sefialar ciertos
momentos clave. Desarrolla el sentimiento de pertenencia, expresién de los valores vy

estabilizacion de comportamientos.

3.5.7 Lenguaje

Son las palabras utilizadas en la empresa que suponen etiquetas para las categorias de la
experiencia. Ello explica que dichas palabras son el resultado, de la forma de vida de esa

empresa, de su entorno, de su cultura.

El lenguaje es una manifestacion de la cultura a través de tres sistemas:

e Sistemas sociales.
e Sistemas tecnoldgicos.

e Sistemas ideoldgicos.

El comportamiento individual de las personas se puede predecir en la medida en que se ajuste a

las reglas establecidas en la organizacion.
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e Sijstemas sociales:

Se organizan en grupos, dando lugar a una situacién social como.

a) Papel o Rol: la persona cumple dos tipos de papeles: el que se representa como individuo

singular y el que debe cumplir como representante de un grupo.

b) Grupos: las personas son por naturaleza seres sociales y se configuran en grupos sociales.

c) Carreras: las organizaciones van disefiando los diferentes papeles profesionales de sus

personas en funcion de su estrategia.
d) Tiempo y Espacio: la puntualidad y el uso del espacio personal y del territorio en la empresa
forman parte de su cultura. Estos dan lugar a roles y status diferentes entre las personas de la

organizacion.

e) Situaciones sociales: la suma de los tres conceptos anteriores (rol, espacio y tiempo) determina

una situacion social determinada.

e Sistemas tecnoldgicos:
Es el conjunto de herramientas, técnicas y habilidades que las empresas han venido desarrollando
y transmitiendo a sus personas.

a) Las herramientas: son medios materiales para poder realizar su trabajo.

b) Las técnicas: es el conjunto de conocimientos y procedimientos que se emplean para

lograr una meta dada.

¢) Las habilidades: son las capacidades adquiridas para aplicar eficientemente una técnica.
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El sistema de valores consta de aquellos ideales explicitos e implicitos que son compartidos por
el grupo, impulsando a los miembros del grupo a conseguir aquello que consideran deseable.

e Sistemas ideoldgicos:

La Enculturacion también se denomina socializacion, es el proceso por el que las personas

aprenden e interiorizan, los elementos socioculturales de su medio ambiente.

a) La enculturacion es un proceso que dura toda la vida y que se manifiesta a través de la

carrera social y profesional.

b) La cultura se adquiere a través de la imitacién, la ensefianza verbal y la inferencia.

c) Se integra en la estructura de la personalidad. Inconscientemente la persona se

comportar, pensard y sentira de forma que responda su cultura.

d) Se adapta el entorno social y debe modificarse en la medida que lo exige la adaptacién a

los cambios de entorno.

Se pueden destacar cuatro tendencias fundamentales en los enfoques de Cultura: las culturas

orientadas al rol, a la tarea y a la persona.

3.6 Clima organizacional

3.6.1 Definiciones

El clima organizacional es el resultado de la interaccion entre las caracteristicas de las personas y

de las organizaciones.
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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.

Resulta preciso mencionar que el clima organizacional se conoce también como el ambiente
donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y
clientes, todos estos elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional,
este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor
de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion
personal de la “percepcion” que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la

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

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del Comportamiento
Organizacional y la administracion, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente,
Atmoésfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, sélo en las ultimas décadas se han hecho
esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el concepto
de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en

un medio laboral.

El ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por la incertidumbre que causa en estas
ultimas. Algunas empresas encaran medios relativamente estaticos; otras, se enfrentan a unos que
son mas dinamicos. Los ambientes estaticos crean en los gerentes mucha menos incertidumbre

que los dindmicos, y puesto gue es una amenaza para la eficacia de la empresa, el administrador
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tratard de reducirla al minimo. Un modo de lograrlo consiste en hacer ajustes a la estructura de la

organizacion.

Para resumir, diremos que los factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacién influyen sobre
el desempefio de los miembros dentro de la organizacién y dan forma al ambiente en que la

organizacion se desenvuelve.

3.6.2 Componentes del clima organizacional

Definir el concepto de clima organizacional implica tratar un grupo de componentes y
determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la organizacion.

Los componentes determinantes que se consideran con frecuencia son:

3.6.2.1 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 tamafio de la organizacion, su estructura formal, el estilo de

direccion, etcétera.

3.6.2.2 Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre

personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

3.6.2.3 Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las
expectativas, etcétera.

3.6.2.4 Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el

ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tensién, entre otros.

La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima de una organizacion, que

es el producto de la percepcion de estos por sus miembros.
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3.6.3 Factores que conforman el clima organizacional

Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que

sus miembros tengan de estos factores.

Dranagcion

S

FACTORES EXTERNOS + FACTORES INTERNOS + FACTORES
EXTERNOS
\ ‘/

Factores que conforman el Clima Organizacional

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un miembro de la
organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes (externos y
principalmente internos), sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada
uno de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
Organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales.

Idalberto Chiavenato. Administracion de recurso Humanos. Edit. Mc Graw Hill. Quinta edicion. Colombia. 2000. 85

pp.
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3.6.4 Caracteristicas del clima organizacional

El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que

podemos resaltar:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la Organizacion en que se

desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser externas o internas.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros que se
desempefian en ese medio ambiente, esto ultimo determina el clima organizacional, ya

que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se
pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de reduccion de
personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo cuando aumenta la
motivacion se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas de
trabajar, y cuando disminuye la motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracion

o0 por alguna razén que hizo imposible satisfacer la necesidad.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma

empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que

la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

El Clima Organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de la cultura

organizacional de una organizacion, entendiendo como Cultura Organizacional, el patron general

de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion. Esta

cultura es en buena parte determinada por los miembros que componen la organizacion, aqui el
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Clima Organizacional tiene una incidencia directa, ya que las percepciones que antes dijimos que
los miembros tenian respecto a su organizacion, determinan las creencias, “mitos”, conductas y

valores que forman la cultura de la organizacion.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran
variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y précticas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema
formal y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del comportamiento en el

trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demés miembros, etc.).

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a nivel
positivo y negativo, definidas por la percepcién que los miembros tienen de la organizacion.
Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder,

productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,

ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

En sintesis el Clima Organizacional es determinante en la forma que toma una organizacion, en
las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o0 en cdmo se tornan las relaciones dentro y

fuera de la organizacion.

3.6.5 Importancia del clima organizacional en la cultura de una organizacion

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la organizacion. Esta
comprende el patrén general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de
una organizacion. Los miembros de la organizacion determinan en gran parte su cultura y, en este
sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los

individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman
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la cultura de la organizacion. La cultura en general abarca un sistema de significados compartidos

por una gran parte de los miembros de una organizacion que los distinguen de otras.

Entre sus elementos se encuentran:

Identidad de los miembros: si los individuos se identifican méas con la organizacion, su

trabajo, su puesto o su disciplina.

Enfasis de grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las realizan individuos
aislados.

Perfil de la decision: si la toma de decisiones prioriza las actividades o los recursos

humanos.

Integracion: si las unidades funcionan en forma coordinada o independiente.

Control: si existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva o se orienta hacia el

autocontrol.

Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la iniciativa y el

impetu para acometer la realizacion de las tareas, etcétera.

Criterios de recompensa: si se basan fundamentalmente en el rendimiento o en el

favoritismo, la antigtiedad u otros factores.

Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional como elemento del

desarrollo organizacional.

Perfil de los fines o medios: si la gerencia prioriza los fines o los medios para llegar a

ellos.
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e Enfoque de la organizacion: si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o hacia lo

interno de la organizacion.

La cultura puede facilitar o dificultar la solucion de los problemas relacionados con la adaptacion
al entorno y la integracion interna. Se entiende por integracion interna, la forma de organizacion
que adopta una institucion, empresa u otra entidad para lograr una efectividad en su quehacer y
un bienestar sostenidos con vista a garantizar una adaptacion externa adecuada. Ambos

conceptos, aunque interdependientes, son diferentes:

e La adaptacion externa comprende un conjunto de elementos que deben compartir y
suscribir el total de los miembros de la organizacién porque son indispensables para
enfrentarse con éxito al entorno. Entre ellas se encuentran: la planificacion estratégica, la
mision, los objetivos, los medios, los criterios de medida y las estrategias de correccion

que se aplican cuando los objetivos no se cumplen entre otros.

e La integracion interna involucra aspectos vinculados con la forma de relacion interna
entre los miembros de una organizacion, entre ellos: el lenguaje y sus categorias
conceptuales, los limites grupales y los criterios para la inclusion y la exclusion de
individuos, las formas de obtener y ejercer el poder y jerarquia, asi como el sistema y las

vias para recompensar y castigar actitudes, comportamientos, acciones, etcétera.

Un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada facilitan que se generen
compromisos mas alla de los intereses personales, lo que redunda sin dudas en beneficio de toda
la organizacion, en el desarrollo de una organizacion con una alta calidad de vida para el
trabajador. Esto, a la vez, produce una gran estabilidad social dentro de la organizacion, porque
los individuos se sienten a gusto con su trabajo, y seran, sin dudas, mas productivos. Las
recompensas y reconocimientos deben ser el resultado de los aportes y esfuerzos realizados, de la
solidaridad y la capacidad de compartir e integrarse mostradas. En consecuencia, clima y cultura
organizacional se encuentran estrechamente interrelacionados y son parte de un mismo sistema

donde un cambio en una de ellas afecta a la otra y viceversa.
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3.6.6 Escalas del clima organizacional

En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas organizacionales, de acuerdo

a como este se vea afectado o beneficiado. Segun Litwin y Stringer estas son las escalas del

Clima Organizacional:

Estructura: Esta escala representa la percepcién que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites, normas, obstaculos
y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado
positivo 0 negativo, estard dado en la medida que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco

estructurado o jerarquizado.

Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision gue reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y saber con certeza cuél es su trabajo y cudl es su funcion dentro de la

organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion, pero
siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si

no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen respecto a
determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desempefio de su labor. En la
medida que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos, los desafios ayudardn a mantener un clima competitivo,

necesario en toda organizacion.
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Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la
organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda organizacion.
Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion y los
grupos informales, que se generan a partir de la relacién de amistad, que se puede dar

entre los miembros de una organizacion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis

puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

Estandares: Esta dimensién habla de como los miembros de una organizacién perciben los

estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o
se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor, de
lo que puede o0 no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la
organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la

organizacion evitan que se genere el conflicto.
Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro valioso de

un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En general, la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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3.6.7 Productividad Laboral

Un trabajador es un ser biopsicosocial. Por tanto, su salud, bienestar y felicidad son partes
integrantes no solo de la vida sino también del trabajo. Pero el bienestar y la felicidad no se
pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y psicoldgica con el medio. Su

percepcion es también vital.

No existe receta alguna capaz de garantizar la salud de un individuo: brota de su actitud; de su
espiritu de crecer y autosuperarse; de la voluntad de competir solidariamente y vencer; de la
responsabilidad por una vida sana; de la aceptacion de las incertidumbres de la vida, de incluir y
compartir; asi como de defender firmemente sus valores y un objetivo para su vida. La salud
proviene entonces, en gran parte, de las relaciones humanas y con el entorno, y es el resultado del
desarrollo armoénico de la sociedad sobre la base del cual es posible brindar a los ciudadanos
diversas opciones politicas, econdmicas, legales, ambientales, educativas, de bienes y servicios,
de ingreso, empleo, recreacion y participacion social, con vista a que, tanto individuo como

sociedad, desarrollen sus potencialidades en aras de un bienestar pleno.

Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima que cree
confianza y favorezca la eliminacion de sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacién
o algunos de sus miembros. Debera sentirse que se hace algo util, algo que proporciona un
sentido al esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la preocupacion de la organizacién

por sus necesidades y problemas.

Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue la
organizacion a partir de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella. Por el
contrario, un clima negativo supone una falta de identificacion con sus objetivos y metas, asi
como un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de conflicto, bajo

rendimiento, ausencias e ineficacia.
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El descontento puede manifestarse de muchas formas. Su expresion méas directa es la fluctuacién
laboral, que puede ser real segin el nimero de bajas ocurridas en la organizacion en un periodo
determinado, y potencial, que se expresa en el deseo de cambiar de trabajo. A esta Gltima se debe
prestar especial atencion porque, de no variar las condiciones que provocan insatisfaccion, puede

convertirse en una fluctuacion real.

Una organizacion con una baja calidad de vida o un clima organizacional deficiente puede dafiar
la salud mental y fisica de su colectivo laboral. Los factores de riesgo ambientales que pueden
atentar contra la salud mental suelen provocar efectos a corto plazo. Estos se manifiestan en
cambios del estado de &nimo y del afecto, en el tipo de sentimientos de placer o entusiasmo 0 un
estado de animo depresivo los cuales van acompafiados a menudo de cambios de
comportamiento. Pensemos, por ejemplo, en la inquietud, en el afrontamiento paliativo como el
consumo de alcohol o en la conducta evasiva, asi como en los comportamientos negativos ante

resolucion activa de problemas.

Estos afectos y comportamientos también estdn acompafiados generalmente de cambios
psicolégicos, que constituyen una alerta. Cuando uno o mas de los factores estresantes se
mantienen activos, las respuestas, que al inicio pueden ser reversibles a corto plazo, pueden
originar modificaciones mas estables y menos reversibles de la salud mental, como el

agotamiento, las psicosis 0 un trastorno depresivo mayor.

El logro de un clima organizacional apropiado es una responsabilidad de la alta direccion de la

institucion.

3.6.8 Alta direccién y liderazgo

Los lideres de una organizacion desempefian un papel activo en la formacion y reforzamiento del
climay la cultura organizacional. Los lideres determinan qué se debe atender, medir y controlar;
participan en los incidentes criticos y las crisis empresariales; planifican la ensefianza y el
adiestramiento y establecen los criterios para el reclutamiento, seleccion, promocion, jubilacion y

segregacion de los empleados.
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Existen también otras formas que complementan el proceso de creacion y reforzamiento del
clima y la cultura en una organizacion como: los disefios de estructuras, la organizacion, las
declaraciones formales sobre lo que es importante para la empresa, etcétera. Estos mecanismos
conforman actitudes y modos de hacer que, en la medida en que prueben su efectividad, pasaran a

formar parte del clima y la cultura organizacional.

3.6.9 Socializacion de la cultura y del conocimiento organizacional

El proceso de socializacion organizacional es aquél mediante el cual las normas, valores y
contenidos esenciales del clima y su cultura se transmiten a los nuevos miembros del grupo. Este
proceso consta de dos fases: una, en la cual el nuevo miembro pasa por un proceso de adaptacion
y entrenamiento en el que integra los elementos de la cultura organizacional, y dos, en la que el
nuevo miembro del grupo comienza a trasladar sus propias normas y valores a la cultura de la

organizacion.

El proceso de socializacién tiene como objetivo fundamental incorporar nuevos miembros a la
organizacion por medio de los cuales se transmita y renueve la cultura con vista a su
perpetuacion, pero siempre en medio de un clima favorable. El clima organizacional es un
componente esencial del proceso de socializacion. La socializacion de la cultura en general y del

conocimiento en particular en una organizacion es premisa de su éxito.

El entorno en el que vive y trabaja el hombre es un determinante de la productividad y calidad del
trabajo que realiza. Las organizaciones inteligentes generan nuevos conocimientos a partir de su
propio esfuerzo, pero para esto es premisa indispensable la creacion de un clima organizacional
favorable a la cooperacion, que genera confianza y optimismo y destierre el egoismo y las
actitudes negativas que impiden el crecimiento tanto individual como corporativo. En esto influye
tanto la calidad de los recursos humanos que se adquieren como el empleo intenso de las
herramientas, técnicas y métodos mas apropiados para involucrarse en el proceso de creacion del

conocimiento.
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Un clima organizacional propicio incrementara las iniciativas para promover nuevos negocios,
acometer nuevos proyectos y solucionar problemas; mejorara la comunicacion interna; aumentara

la competitividad y facilitara el gobierno de la organizacion. Pero, para esto se requiere:

El fortalecimiento de las actividades de promocion de buena salud en la organizacion.

e EIl apoyo de la gerencia y la participacion activa de los trabajadores, con sentido de

pertenencia.

e El control de la presencia y el efecto de los factores de riesgo asociados con a accidentes y

las enfermedades relacionadas con el trabajo.

e La motivacion necesaria para dinamizar y garantizar el desarrollo de una politica de

higiene, seguridad, salud ocupacional y proteccion del medio.

3.7 Clima institucional

3.7.1 Definiciones

Las definiciones de clima en las organizaciones son numerosas y variadas.

Segun Alves, (2000): El clima es el resultante de la percepcion que los trabajadores realizan de
una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacién, respeto mutuo, sentimientos de
pertenencia, atmosfera amigable, aceptacion y &nimo mutuo, junto con una sensacion general de
satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable a una productividad

correcta y un buen rendimiento.

El clima institucional en las instituciones educativas sera la resultante de la percepcion de lo que

los docentes viven y sienten de la organizacion.
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Segun Martin, (2000): Indica que “el clima institucional o ambiente de trabajo en las
organizaciones constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los procesos
organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que
confluyen los miembros de una institucion educativa y a partir del cual se dinamizan las

condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela” (p.103).

Pintado, (2007): menciona que “el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los

miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima”

3.7.2 Tipos de clima

Diversos autores definen al clima institucional como el ambiente generado en una institucién
educativa a partir de sus vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela. Estas percepciones
tienen que ver con las actitudes, creencias, valores, motivaciones que cada uno tiene y se

expresan en las relaciones personales y profesionales.

De un modo general, Likert, (1968): citado en Centro de Investigacién y Servicios Educativos,
(2007): propone los siguientes tipos de clima que surgen de la interaccion de las variables

causales, intermediarias y finales.

3.7.2.1 Sistema |. Autoritarismo explotador.

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza a sus empleados. La mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una
funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente de recompensas y la satisfaccion de las

necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.

Blum, Milton. Psicologia: Fundamentos Teéricos y Sociales. Edit. McGraw-Hill. México. 2002. Segunda Edicion.
85— 110pp.
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3.7.2.2 Sistema Il. Autoritarismo paternalista

En este la direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo
con sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en
los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos

utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

3.7.2.3 Sistema 111 consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados.
La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados

que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo

descendente.

3.7.2.4 Sistema IV. Participacién en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan

dimensionados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles.

La comunicacién no se hace solamente de manera ascendente, sino también de forma lateral. Por
su parte, Martin (1999), en el contexto educativo, sefiala que existen dos grandes tipos de clima

institucional, cada uno de los cuales cuenta con dos subdivisiones:

3.7.2.5 Clima de tipo autoritario

Autoritarismo explotador, en el cual la direccion no tiene confianza en sus docentes. La mayor

parte de las decisiones y de los objetivos es tomada por la direccion.

Autoritarismo paternalista, es aquél en el que la direccion tiene una confianza condescendiente

en los docentes, la mayor parte de las decisiones la toma la direccion, pero algunas se toman en
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los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

3.7.2.6 Clima de tipo participativo.

Consultivo, en un clima participativo la direccion tiene confianza en sus docentes. Permite a los

docentes que tomen decisiones méas especificas. La comunicacion es de tipo descendente.

Participacion en grupo, la direccidn tiene plena confianza en sus docentes. Los procesos de toma
de decisiones estan distribuidos en toda la institucién, y muy bien integrados a cada uno de los
niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino
también de forma lateral. Los trabajadores estdn motivados por la participacion y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de
trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de

amistad y confianza.

3.8 Dimensiones del clima institucional

El clima institucional presenta muchas dimensiones de las cuales se ha considerado sélo algunas
para la investigacion por ser consideradas las que determinan el clima en la institucién educativa.
Los estudios que estan orientados a medir el clima institucional han sido tomado por Martin,
(1999): que plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en los centros educativos,

fundamentado en Tagiuri y contempla las siguientes dimensiones:
e La comunicacion:
Es la relacion comunitaria humana que consiste en la emision-recepcion de mensajes entre

interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo por ello un factor esencial de convivencia y

un elemento que determina las formas de socializacion en las organizaciones.
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Por lo tanto, para una buena eficacia en las organizaciones se debe mantener una buena
comunicacion, sabemos que no existen grupos sin comunicacion pero no se puede entender a la
comunicacion sé6lo como la transmisién de significados entre los miembros, sino que debe haber
un entendimiento de los significados que se transmiten, estos significados son las informaciones,

ideas, metas y suefios de la organizacién Martin, (1999).

Segun Fischman, (2000): menciona que la comunicacion en las organizaciones debe ser una
comunicacion efectiva y se logra cuando el lider sabe escuchar y sabe expresarse asertivamente
con su personal, a su vez la comunicaciéon es un arma de doble filo “bien utilizada, ayuda a
generar un clima de confianza y unidn del lider con su personal, mal usada puede generar dolor,

rabia e indignacion y crear un ambiente destructivo en la organizacion”.

La comunicacion en las instituciones cumple diversas funciones, actla para controlar el
comportamiento individual a través de jerarquias de autoridad a las cuales deben alinearse los
trabajadores. La comunicacion informal también controla el comportamiento de los trabajadores

como medio de informacion segun el grado de confianza de los miembros.

e Motivacion:

Esta dimensidn se convierte en una de las piezas claves para la determinacion del clima en la

institucién educativa.

Segtin Robbins, (1987): menciona “que es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las

metas de la organizacién, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad”.

En esta concepcion encontramos tres elementos claves esfuerzo, necesidades y metas
organizativas. El esfuerzo es una medida de intensidad, cuando una persona esta motivada se
dedica con ahinco a su meta, pero con altos niveles de motivacion es imposible obtener
resultados favorables de desempefio de trabajo a menos que el esfuerzo sea canalizado en la

direccion que beneficia a la institucion.

51



Por otro lado, para Fischman, (2000): La motivacion que se mantiene a largo plazo y crea lazos

de lealtad con la organizacion, es la motivacion interna.

Cuando las organizaciones establecen incentivos basados sélo en elementos externos a la
persona como bonos econdmicos, elevados sueldos, el personal solo se concentra en eso y pierde

su motivacion interior.

Si se usan solo incentivos externos, después de un tiempo éstos seran lo Unico que valorard, y se
habra perdido la mistica y el amor a la camiseta de la organizacién. La Unica forma de mantener
motivados a los empleados es cuando se satisface los deseos internos de sus miembros y que

genere un verdadero compromiso y motivacion interna.

e Confianza:

Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o fiabilidad de otra persona, lo
cual va a permitir a las personas compartir necesidades y suefios en niveles crecientes de
importancia y trabajan efectivamente entre ellas hacia las metas compartidas. Martin (1999).

En las instituciones de alto rendimiento se caracterizan por poseer una gran confianza reciproca
entre sus miembros, es decir los miembros creen en la integridad, el caracter y la capacidad de
cada integrante.

e La participacion:
Grado en que el profesorado y demas miembros de la comunidad educativa participan en las
actividades del centro, en los Organos colegiados en grupos de trabajo. Grado en que el

profesorado propicia la participacion de los compafieros, padres y alumnos.

Grado en que se forman grupos formales e informales y cédmo actlan respecto a las actividades

del centro. Como es el nivel de trabajo en equipo, como se producen las reuniones, cual es el
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grado de formacion del profesorado y la frecuencia de las reuniones. Grado de coordinacion
interna y externa del centro. Martin, (1999).

3.9 Labor

3.9.1 Definiciones

A la accion y efecto de trabajar se conoce como labor. ElI término tiene diversos usos y
significados de acuerdo al contexto. Puede tratarse del trabajo o de la actividad laboral en
general.

Asi mismo se conoce como el conjunto de trabajos o acciones organizadas que son hechos con un

fin determinado por una persona, una profesion o una entidad.

Se refiere también a la labor de las personas, 0 a su trabajo o actividad legal remunerada. El
hombre para satisfacer sus necesidades debid, desde su aparicion sobre la Tierra, emplear su
fuerza o su capacidad creativa, para extraer de la naturaleza los recursos necesarios, 0 modificar

lo que el medio le ofrecia, para su provecho.

La persona es un ser social, y por eso pronto surgié la division del trabajo entre los grupos,
realizando la mujer tareas domésticas o de recoleccién de frutos, y el hombre las de caza y pesca.
Cuando se asent6 en un territorio comenzd a trabajar la tierra y a criar animales, siendo la
primera actividad laboral del hombre sedentario, la agricultura. Las tareas artesanales (productos
realizados con sus manos, como alfareria o tejidos) fueron otras de las actividades que surgieron

primitivamente.

3.9.2 Tipos de labores

El trabajo puede ser clasificado de distintas formas, segun el criterio que se utilice. Algunas

formas de hacerlo son las siguientes:
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Segun las habilidades que prevalezcan se pueden identificar los siguientes trabajos:

e Manual: esta clase de trabajo se caracteriza por ser necesario el llevar adelante el uso de la
fuerza, como puede ser los que realizan los mecénicos, albafiles, carpinteros o

metallUrgicos. Esta forma de trabajo es la més antigua y sigue vigente hasta la actualidad.

Las primeras actividades tuvieron que ver con la fabricacién de herramientas o la
construccién de edificaciones para luego, a partir de la Revolucion Industrial, hacer uso

de las maquinas a vapor.

e Intelectual: estas actividades laborales son las que tienen que ver con el desarrollo de la
ciencia o de la tecnologia a fin de perfeccionar los bienes existentes o disefiar otros
nuevos. Estos trabajos, también conocidos como de “cuello blanco”, comenzaron a surgir
luego de la primera guerra mundial, y fue entonces cuando comenzaron a desarrollarse

servicios con fines econdomicos, tales como el turismo o los seguros, entre otros.

e Teniendo en cuenta el grado de calificacion necesario para poder efectuar un trabajo, se

identifican las siguientes variantes:

e No calificado: la que puede ser desarrollada por cualquier persona, siempre que se
encuentre sana, sin la necesidad de haber tenido una preparacién o haber pasado por un

proceso de aprendizaje.

e Poco calificado: a diferencia del trabajo anterior, en este, el individuo precisa absorber
una serie de conocimientos basicos y sencillos antes de poder llevar adelante las tareas
correspondientes. De todas formas, el trabajador no se ve obligado a tener demasiada

experiencia para realizar las tareas, sino que con el entrenamiento basico alcanza.

e Semi-calificado: para poder llevar adelante esta clase de trabajos, el individuo no sélo
necesita tener algunos conocimientos béasicos, sino que tambien tiene que saber utilizar

una determinada maquina para poder desempefiar la actividad en cuestion. De todas
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formas, ni los conocimientos teoricos ni los practicos son demasiado profundos ni

complejos.

Calificado: en los trabajos como estos, el empleado precisa tener una formacién tanto
practica como intelectual bastante mas amplia y profunda que la del caso anterior, antes
de poder llevar adelante las tareas correspondientes. En estos trabajos, la experiencia

resulta muy importante, ya que ayuda a que el rendimiento sea mejor.

Teniendo en cuenta las habilidades que deba tener el individuo, se identifican los
siguientes trabajos:

Artesanal: este tipo de trabajos requiere que el o los individuos que la lleven adelante
tengan creatividad para poder crear productos nuevos y originales. Estos trabajos pueden

efectuarse de forma grupal o individual, dependiendo las actividades.

Manual simple: en este caso, el trabajador debe contar con ciertas habilidades manuales
que le permitan llevar a delante sus tareas. Esta actividad también puede ser efectuado por
una o varias personas y tiene la cualidad de que los trabajadores disponen de cierta
independencia con respecto a la velocidad con que se deba trabajar asi como también con

los horarios.

Uso de maquinarias: en este caso, el trabajador debera saber utilizar una serie de
maquinarias que le permitan concretar las tareas establecidas, por lo que aqui las

habilidades fisicas asi como también la capacidad creativa no son requeridas.

En cadena: los trabajos de este tipo consisten en llevar adelante sélo una parte del total del
proceso productivo. Esto hace que se trate de un trabajo grupal en el que cada uno de los
trabajadores haga un aporte para el resultado final. Esto tiene que ver con la division del
empleo, en el que cada trabajador se dedica a hacer siempre la misma tarea, lo que trae

como resultado mayor eficiencia.

55



Segun el tipo de relacion que exista, se habla de los siguientes trabajos:

Auténomo: en el caso de esta variante, el trabajador efectla sus actividades sin verse
sujeto a algun contrato. En vez de ello, trabaja de manera personal asi como también
directa. Este tipo de relacién no significa que el individuo no contrate a otras personas

para que efectden determinados servicios.

Autonomo colectivo: este tipo de trabajo se caracteriza por el hecho de que los
trabajadores de una determinada organizacion son, al mismo tiempo, pertenecientes al
sector dentro del cual se toman las decisiones relacionadas a la entidad. Esto ocurre tanto

en las sociedades como en las cooperativas.

Dependencia: en este caso, el trabajador firma un contrato por lo que depende de una
determinada empresa o entidad y es esta la que le organiza los horarios y tareas a llevar
adelante. Esto es una importante diferencia con respecto al trabajador autdnomo, ya que

es €l quien decide cuando trabajar, cuando tomarse vacaciones y cuando descansar.

Teniendo en cuenta las modalidades, también se puede hablar de los siguientes trabajos:

Registrado: en caso de ser de relacién de dependencia, en este trabajo la relacion que
surge entre el empleador y el empleado se da cumpliendo con todas las leyes laborales

vigentes.

De esta forma, el empleado recibe el pago de vacaciones, aguinaldo, se encontrara
asegurado en caso de accidente de trabajo, recibira una obra social, hara los aportes
jubilatorios, y su salario siempre respetara los minimos establecidos por ley. El trabajo

registrado puede darse tanto en el ambito publico como privado.

No registrado: también conocido como “en negro” o “informal”, esta modalidad implica
que el empleado, en relacion de dependencia, no ha sido registrado tal como lo indica la

ley. De esta forma, se verda sumamente limitado a la hora de exigir el pago de vacaciones,
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obra social, aguinaldo, seguro por accidente laboral, aportes jubilatorios, entre otros
derechos laborales. Claramente, esta forma de trabajo es ilegal ya que se les esta
restringiendo a los trabajadores sus derechos correspondientes. En caso de ser detectado

por la justicia, el empleador podra ser castigado.

3.10 Docente

3.10.1 Definiciones

Un docente es aquel individuo que se dedica a ensefiar o que realiza acciones referentes a la

ensefianza.

El docente o profesor es la persona que imparte conocimientos enmarcados en una determinada
ciencia o arte. Sin embargo, el maestro es aquel al que se le reconoce una habilidad extraordinaria
en la materia que instruye. De esta forma, un docente puede no ser un maestro (y viceversa). Mas
alla de esta distincion, todos deben poseer habilidades pedagdgicas para convertirse en agentes

efectivos del proceso de aprendizaje.

El docente, en definitiva, reconoce que la ensefianza es su dedicacion y profesion fundamental.
Por lo tanto, sus habilidades consisten en ensefiar de la mejor forma posible a quien asume el rol
de educando, mas alla de la edad o condicidn que éste posea.

Cabe resaltar que existen docentes en todos los niveles (primario, secundario, terciario y
universitario), que pueden ejercer su trabajo en la ensefianza publica o en instituciones privadas.
Un docente puede trabajar por cuenta propia (como profesional libre) o bajo alguna modalidad de

contratacion con su empleador.
Ademas de establecer que existen docentes en diversos niveles también hay que subrayar que

estos también pueden clasificarse en funcion de las asignaturas o materias que impartan en los

centros educativos en los que trabajen.

57



De esta manera, podemos encontrar docentes especializados en Matemaéticas, en Lengua y
Literatura, en Geografia e Historia, en Biologia o en Fisica y Quimica.

La docencia, entendida como ensefianza, es una actividad realizada a través de la interaccion de
tres elementos: el docente, sus alumnos y el objeto de conocimiento. Una concepcion tedrica e
idealista supone que el docente tiene la obligacion de transmitir sus saberes al alumno mediante
diversos recursos, elementos, técnicas y herramientas de apoyo. Asi, el docente asume el rol de
fuente de conocimientos y el educando se convierte en un receptor ilimitado de todo ese saber. En

los ultimos tiempos, este proceso es considerado como mas dindmico y reciproco.

El importante papel que desempefia el docente en la vida de cualquier persona, pues es el que le
aporta una serie de valores y de conocimientos importantes para su trayectoria profesional y
personal, se ha reflejado no s6lo en diversos libros o en series de television sino también en un

amplio conjunto de peliculas.

3.10.2 Rol del docente

Al maestro se le considera hoy en dia como el guia y facilitador del aprendizaje en vez de solo
transmisor de informacion. La palabra maestro tiene como sinénimo el término educador. El
maestro es conocido también como el profesor. En nuestro pais es comun que los alumnos o
estudiantes de educacion basica, media superior, superior y posgrado llamen a ellos maestros o
profesores, sin embargo algunas personas se confunden al nombrar maestro a algunas personas

que por el simple hecho de dirigir un curso, taller, un grupo, etc. en un lugar que no es la escuela.

En términos generales se deduce que un maestro no solamente se encuentra en la escuela sino que
en cualquier otro lugar que no tiene que ver con una institucion educativa. Si se dice que un
maestro es aquella persona que da las primeras ensefianzas, entonces nos pondriamos a pensar y
¢ Cuales son esas primeras ensefianzas? Esas ensefianzas son las que nos dan y aprendemos desde
gque somos muy pequefios y estas son las que se dan en nuestra casa por ejemplo; Entonces un

ejemplo claro de nuestros primeros maestros serian nuestros padres.
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Muchas personas en algunas ocasiones acuden a aprender algun oficio con alguna persona que ni
siquiera paso por la escuela como por ejemplo, un costurero, un albafiil, un amigo, etc. y lo
Ilamamos maestro y sabes porque, claro por el hecho de