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RESUMEN

Cada dia cobra mayor importancia que los lideres de los gobiernos locales conozcan los fundamentos
tedricos que explican las razones que impulsan a los trabajadores a conseguir buenas relaciones
interpersonales y mantener un clima laboral dptimo. El objetivo de este articulo fue conocer el clima
organizacional en los gobiernos locales de diferentes contextos. El disefio de estudio fue descriptivo-
cualitativo, técnica el analisis documental, la muestra lo conformaron 15 articulos extraidos de fuentes
digitales indexadas SciELO, Redalyc, Scopus, Latindex, otros. Los resultados indicaron que el clima
organizacional en el ambito educativo es negativo, en el contexto empresarial y gubernamental, el 70%
de los trabajadores siente que el clima laboral es pésimo; sin embargo, en la mayoria de las medianas
empresas el 40% de ellas, propician un buen clima laboral. Concluyendo, que, el clima organizacional
en los gobiernos locales, existen problemas de comunicacion, actualizacion profesional, liderazgo,
ejecucion de procesos, practica de valores institucionales y condiciones laborales deficientes.
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Organizational climate in local governments

ABSTRACT

Every day it becomes more important that local government leaders know the theoretical foundations
that explain the reasons that drive workers to achieve good interpersonal relationships and maintain an
optimal work environment. The objective of this article was to know the organizational climate in local
governments in different contexts. The study design was descriptive-qualitative, documentary analysis
technique, the sample was made up of 15 articles extracted from indexed digital sources SciELO,
Redalyc, Scopus, Latindex, others. The results indicated that the organizational climate in the
educational field is negative, in the business and governmental context, 70% of the workers feel that
the work climate is terrible; However, in most medium-sized companies, 40% of them promote a good
working environment. Concluding, that, the organizational climate in local governments, there are
problems of communication, professional updating, leadership, execution of processes, practice of

institutional values and poor working conditions.
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INTRODUCCION

La mayoria de las empresas publicas y privadas hacen énfasis en trabajar para mantener, generar y
desarrollar procesos que aumenten la efectividad de los servicios prestados, descuidando al elemento
humano con respecto al ambiente social en que estos cumplen con sus funciones. Como resultado se
obtiene un clima laboral inadecuado; sin embargo, en la actualidad, el hombre denominado como
“talento humano” ha tomado tanta importancia que se lo considera el eje central del sistema
empresarial. Gan y Triginé (2012) sostienen que el clima laboral ha de estar condicionado por multiples
razones como: las normas internas de funcionamiento, las condiciones ergonémicas del lugar de trabajo
y equipamientos, mientras que Ramos y Tejera (2017), indicaron que el clima laboral es el resultado
de las percepciones de los trabajadores asociados a su ambiente de trabajo.

Por otra parte, Arias y Arias (2014) sefialan que el clima organizacional y la satisfaccion laboral han
sido, quiza, las variables mas estudiadas en el ambito laboral considerando tres enfoques para
conceptualizarlo. Los enfoques objetivos se concentran en las caracteristicas de la organizacion,
mientras que los enfoques subjetivos se enfocan en los trabajadores. Sin embargo, los enfoques
integradores toman en cuenta ambos factores. En los gobiernos locales, mediante visitas previas, se
detecta que no se han realizado diagnosticos de clima laboral, existen ocasiones en que la comunicacion
es sesgada en cuanto a los cambios internos (politicas, normas, reglamentos, asumir responsabilidades
para la ejecucion de procesos) provocando desplazamiento de los servidores y descenso de su
compromiso con las metas institucionales. Las debilidades encontradas causan molestias en los
servidores, porque al no desarrollar sus actividades en un clima laboral adecuado, no pueden cumplir
los objetivos del &rea con celeridad; esto a su vez, repercute negativamente en los usuarios puesto que
no se les brinda una atencion de calidad en los servicios requeridos, reclamos o solicitud de
informacion.

Para, Lazzari y Moulia (2013) la calidad del servicio es un concepto de particular importancia para las
empresas porgue, los clientes, después de recibir un servicio, lo comparan con el esperado. Si el
servicio percibido no tiene el nivel del servicio esperado, los clientes pierden interés. Pero si el servicio
percibido iguala o excede las expectativas, es muy posible que los clientes regresen. Por otra parte
Meza (2017), manifiesta que el actuar del individuo en la organizacion corresponde a la teoria del
comportamiento organizacional, donde las caracteristicas individuales, de trabajo y desarrollo
profesional, influyen en la satisfaccion laboral directamente derivado de la vision y la actitud que tienen
sobre los puestos en el que se desempefia laboralmente y la importancia que le dan los superiores

contribuyendo al aumento de la satisfaccion laboral motivandolo a mejorar su desempefio. No obstante
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Caballero (2002) sefiala que esta concepcidn de la satisfaccion laboral se distingue basicamente de la
motivacion para trabajar con disposiciones de conducta, asi como a su fuerza e intensidad.

Asimismo, el desarrollo sostenible de la organizacién en los gobiernos locales debe considerar los
aspectos sociales, economicos y ecologicos, sin embargo, el aspecto psicosocial se ha descuidado con
frecuencia en la investigacion (Posada y Aguilar, 2012). En los altimos afios la psicologia positiva
organizacional ha desarrollado nuevas variables que afectan el desarrollo de las personas dentro de la
organizacion siendo la felicidad una de estas nuevas dimensiones de analisis. La felicidad por lo tanto
es clave en la calidad de vida de las personas, ya sea en lo personal como en lo organizacional,
facilitando la construccién de mejores relaciones interpersonales, aumentando la persistencia en el
logro de objetivos, la productividad, la creatividad, la innovacion, la satisfaccion laboral y la
motivacion intrinseca al interior de las empresas (Fernandez, 2015).

El clima organizacional influye en el comportamiento de las personas que trabajan en la institucion y
de ahi la relevancia de su estudio, al considerarse que es un buen predictor de la satisfaccion laboral y
el grado de compromiso que se dan en la organizacion, asi como de la productividad, eficacia y
desempefio empresarial (Borda, 2016). Es un gran compromiso para los lideres empresariales ofrecer
el apoyo, las herramientas y las condiciones para que las personas realicen de la mejor manera su
trabajo; el ambiente es uno de los puntos esenciales en la vida laboral, para lo cual debe ser igual para
todos los trabajadores, sin importar el tipo de contratacion que se tenga; pero desde un punto de vista
critico, se debe considerar que el ambiente lo crean y desarrollan los empleados mismos y no la
organizacion, y destaca la relevancia de mantener de la mejor manera las relaciones interpersonales
(Madero et al., 2015).

Zangaro (2011) puntualiza que el clima de los trabajadores se convierte también en un ambito
importante que influye en el desempefio del talento humano, concordando con Enriquez y Calderdn
(2017) quienes manifiestan que el clima laboral ha sido siempre un factor importante dentro de las
organizaciones, independientemente de la naturaleza de sus actividades, ya que éste, a través de una
evaluacion, determina su influencia en la consecucion de los objetivos que se proponen, tanto personal
como organizacionalmente. Salazar, et al., (2009), manifiesta que los componentes del clima laboral
son: ambiente fisico, caracteristicas estructurales y personales, y comportamiento organizacional,
debido a esto las organizaciones buscan un mejoramiento continuo. Por esta razon, la Constitucion
Nacional del Ecuador (2008) en su reforma establecio en su articulo 33 que “el Estado garantizara a

las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
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retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado”
(Asamblea Nacional, 2008).

Segun, la SENPLADES (2012) a través del Plan Nacional de Descentralizacion indica que la
descentralizacion de la gestion del Estado es la transferencia obligatoria, progresiva y definitiva de
competencias. En el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdén Tosagua, no existe un
antecedente de diagndstico de clima laboral, lo cual provoca que tanto jefes departamentales como
servidores en general desconozcan los factores enddgenos como autonomia, relaciones sociales,
resolucion de conflictos, liderazgo y motivacion. Esta investigacion se orienta a diagnosticar el clima
laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Tosagua, para que contribuya a la mejora del desempefio de las funciones de los servidores publicos.
Entre las principales falencias se encontraron: las relaciones entre los servidores, son buenas, aungue
no siempre se puede controlar las discrepancias, falta de comunicacion participativa entre todos los
niveles de la entidad, el espacio de algunas oficinas es reducido, poca préactica de valores y promocion
del trabajo en equipo. Estos problemas afectan a la ejecucion de los procesos y debilita la comunicacion
interna generando un clima inadecuado en la institucion.

Martinez (2012), argumenta que el clima organizacional determina la forma en que un individuo
percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccién. Y posee las siguientes
caracteristicas: es un concepto molecular y sintético como la personalidad, es una configuracion
particular de variables situacionales, sus elementos constitutivos pueden variar, aungue el clima puede
seguir siendo el mismo, tiene una connotacion de continuidad no tan permanente como la cultura, y
puede cambiar después de una intervencion particular; esta determinado por las caracteristicas,
conductas, aptitudes y expectativas de personas y por las realidades sociolégicas y culturales de la
organizacion; es un fendmeno exterior al individuo, que puede sentirse como un agente que contribuye
a su naturaleza; es un fendmeno distinto y se pueden observar diferentes climas en los individuos que
efecttan una misma funcion; esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como, las que
percibe el observador o el actor, tiene consecuencia sobre el comportamiento.

Esto significa, segun, Maturana (2009), que el clima organizacional es una autorreflexion de los
miembros de la organizacion acerca de su vinculacion entre si y con el sistema organizacional. Sin
embargo, esto no hace que el clima sea necesariamente una autorreflexién de la organizacién como
sistema de un auto proyecto de decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del clima sea
tratado en el decidir organizacional. Entonces, en los casos en que las organizaciones ven afectado su

decidir por el clima o en los casos en que se adoptan decisiones, motivadas por el clima o destinadas a
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provocar cambios en éste, el clima ha pasado a constituirse en parte de la autorreflexion del sistema
organizacional.

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas segun, este mismo autor: Hace referencia
con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacion. Las variables que definen el clima son
aspectos que guardan relacion con el ambiente laboral. Tiene una cierta permanencia, a pesar de
experimentar cambios por situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta
estabilidad en el clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad
puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el
devenir organizacional. Una situacion de conflicto no resuelto, puede empeorar el clima organizacional
por un tiempo comparativamente extenso. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la empresa. Un clima inapropiado, por otra parte, hard extremadamente dificil la
conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores y funciones.

ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

Para la sistematizacion de las principales definiciones, teorias y para el analisis respectivo de este
estudio se recurri6 a la técnica analisis documental, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se
fundamenta en el acopio de informacion partiendo de fuentes que se encuentran en la base de datos de
revistas indexadas como SciELO, Redalyc, Scopus, Latindex, Google Académico, entre otras. De tal
manera que se revisd y analizd las aportaciones de los diferentes autores en cuanto al clima
organizacional en los diferentes contextos.

RESULTADOS Y DISCUSION

Los articulos recopilados relacionados al clima organizacional arrojaron resultados negativos, en el
contexto educativo, como demuestra Escobedo (2020), en su investigacion el 36.4% de maestros,
mencionaron que el nivel de clima organizacional es malo, siendo el nivel de satisfaccion laboral media
y bajo, debido a la deficiente infraestructura, limitados equipos y materiales. Estas desigualdades deben
acatarse con mayor iniciativa por parte del director en incentivar la participacion de sus educadores.
En cambio, Blandon, Franco, y Marmolejo (2020), los porcentajes mostraron ser significativos, la
modalidad de vinculacién en los docentes influye sobre la percepcion del clima en el personal docente;
este aspecto convendra ser revisado a la luz de planes de mejoramiento institucional.

En el contexto empresarial y gubernamental, Yuctor y Salazar (2019), llegaron a la conclusién que el
70% de los trabajadores del rubro hotelero siente que el clima laboral es pésimo; dado que los que
gerencian no promueven el trabajo en equipo, la comunicacion es vertical y el jefe solo ordena y nunca

felicita o estimula a los trabajadores por su desempefio; sumado a ello, existen los comentarios
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negativos entre los colaboradores convirtiendo el lugar de trabajo en un ambiente hostil y poco
agradable. En cambio, Segredo, Garcia, Cabrera y Perdomo (2017), opinaron que, la organizacion
como ente artificial construido para lograr un fin, vive en constante perfeccionamiento en respuesta a
las demandas de la sociedad y se destaca que estos cambios operan sobre la cultura, el clima y el
desarrollo organizacional, los estudios organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologias
en la basqueda por elevar la productividad y la calidad; debe, reformular las ideas que rigen los
paradigmas organizacionales y sin lugar a dudas hacer el mejor uso de esa reformulacion para el
desarrollo de la institucion, lo cual repercute no sélo en la mejora creciente de la organizacién, sino
también en la sociedad.

Sin embargo, Hernandez, Cardona y Del Rio (2017), expresaron que la mayoria de las medianas
empresas el 40% de ellas, propician un buen clima laboral esto se debe a un buen proceso de
direccionamiento estratégico, debiendo establecer integracion en la organizacion con el entorno,
tomando como base de su cambio y mejora continua, la innovacion tecnoldgica y la gestion
administrativa, haciendo que los trabajadores se sientan a gusto laborando en estas medianas empresas.
Para Chirinos, Merifio y Martinez (2018), los resultados de su investigacion indicaron que el 39.68%
no estan satisfechos con el trato que reciben en su organizacién, ocasionando que el clima laboral se
vuelva hostil y poco acogedor; sin embargo, los principios basicos de calidad se fundamentan en un
clima organizacional como condiciéon necesaria para conseguir aumentos de productividad y
competitividad, referencia esta que es esencial. Se considera que, cuando las personas trabajan en una
organizacion y se sienten contentas con la funcion desempefiada, el compromiso con esta aumenta y
mejoran los resultados. Segun, Castillo, Medina, Reyes y Ayala (2019), el clima organizacional de los
trabajadores deben mejorar en un 68,2%. Ademas, puntualizaron la importancia que, en una
organizacion el lider mantenga un éptimo clima organizacional, los trabajadores en su conjunto
necesitan ser valorados, trabajar de manera conjunta con una misma vision, el gerente debe dirigir y
monitorear constantemente el trabajo que realiza su personal, debe existir una comunicacion vertical,
aclarar los malos entendidos y actuar con asertividad para no herir susceptibilidades, de esta manera el
clima organizacional se fortalecera.

CONCLUSIONES

La busqueda bibliogréfica permitié determinar qué indicadores fueron los adecuados para el
diagndstico del clima laboral en las organizaciones y el cumplimiento de las funciones de los servidores
publicos.
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En el analisis del clima organizacional de los Gobiernos Locales, se ha podido identificar problemas

de comunicacion, actualizacion profesional, liderazgo, ejecuciéon de procesos, practica de valores

institucionales y condiciones laborales deficientes.

La necesidad de hablar hoy en dia sobre esta tematica, implica un Ilamado en la preparacion de los

directivos del Gobierno Local, de manera tal, que les permita tener las competencias necesarias para

poder planificar los estudios organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologias en la

busqueda por elevar la productividad y la calidad; lo que implica, de ser preciso, reformular las ideas

que rigen los paradigmas organizacionales y sin lugar a dudas hacer el mejor uso de esa reformulacién

para el desarrollo de la institucion, lo cual repercute no solo en la mejora creciente de la organizacion,

sino también en la sociedad.
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