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RESUMEN

El trabajo que se presenta, encuentra directa relacion con
la investigacion UBACYT que se denomina “El Acoso
Laboral en el Ambito de la Psicologia Juridica. Estudio
sobre su Delimitacion y la Practica Profesional”
(20020100100970), por cuanto ésta puede ser una de las
causas que alteren el Clima Social Laboral.
Consideramos que la investigacion de dichas tematicas,
posibilitara alcanzar una recomendacion de intervencion,
con estrategias a nivel individual y organizacional. Y asi,
contribuir a que, los administradores de recursos huma-
nos de los programas sociales consideren dichas estrate-
gias para prevenir las consecuencias del Clima Social
Laboral negativo, mejorar la calidad de vida laboral de los
trabajadores y, consecuentemente, mejorar la calidad del
funcionamiento de la organizacion.
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ABSTRACT

The work presented, is directly related to research
UBACYT called “The Workplace Bullying in the Field of
Forensic Psychology. Study on the Delimitation and
Professional Practice “(20020100100970), because this
may be a cause to alter the Social Weather Labor.

We believe that addressing these issues, it will allow to
reach a recommendation of intervention strategies at
individual and organizational. And so, help to ensure that
human resource managers of social programs consider
these strategies to prevent the consequences of Labour
Social Weather negative, improve the quality of working
life for workers and, consequently, improve the quality of
organizational performance.
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INTRODUCCION

El trabajo que se presenta, encuentra directa relacion con
la investigacion UBACYT que se denomina “El Acoso
Laboral en el Ambito de la Psicologia Juridica. Estudio
sobre su Delimitacion y la Practica Profesional”
(20020100100970), por cuanto ésta puede ser una de las
causas que alteren el Clima Social Laboral.

La necesidad del estudio de la percepcion del Clima La-
boral que tienen los profesionales que se desempefian en
el Poder Judicial; se funda en la hipotesis de que “Los
profesionales que se desempefan en el poder judicial,
perciben el clima social laboral como apto, pero conside-
ran que hay factores que deberian ser modificados a los
fines de tener una mayor satisfaccion laboral”.

El estudio del clima social ha sido y continua siendo de
primordial importancia para la comprensién de la conduc-
ta humana en los contextos sociales. Considerando que
la subjetividad se construye apoyandose en las institucio-
nes, y entendiendo como tales a toda organizacion social
conformada por individuos que dentro de un determinado
contexto, desarrollan regularmente un conjunto de tareas
orientadas por valores comunes hacia la obtencion de un
determinado fin.

Siendo las instituciones estructurantes del psiquismo y de
la identidad, los seres humanos obtenemos de ellas la
carga narcisistica necesaria para vivir y desarrollarnos;
pero también pueden convertirse en una fuente de sufri-
miento psiquico cuando se producen desfasajes.

La actividad laboral influye en todos los aspectos de la
vida del ser humano [D’Anna y Hernandez, 1998].

Asi, el trabajo como institucion incide significativamente en
la conducta del individuo; y el clima social laboral en el que
se desarrolla, sera un factor de suma relevancia en ello.
El contexto en el que se desempefia el trabajo diariamen-
te, tanto el ambiente como las relaciones simétricas y je-
rarquicas, y las vinculaciones externas a la organizacion/
empresa que puedan surgir con motivo en la labor desa-
rrollada en ésta, -entre otros-; son elementos que confor-
man lo que se denomina Clima Social Laboral.

El Clima Social Laboral tiene una importante relacion en
la determinacion de la cultura de la organizacion laboral,
entendiendo aquélla como el patron general de conduc-
tas, creencias y valores compartidos por los miembros
que componen la organizacion. Esta cultura es, en buena
parte, determinada por tales miembros.

El Clima Social Laboral tiene incidencia directa en la for-
macion de la cultura de la organizacion. Ello por cuanto
las percepciones que tienen los miembros respecto de la
organizacion a la que pertenecen, determinan las creen-
cias, mitos, conductas y valores que la conforman.

Por tanto, el Clima Social Laboral es determinante en la
forma que toma la organizacion, en las decisiones que su
interior se ejecutan y en como se establecen las relacio-
nes intra e inter organizacionales; y su estudio redunda en
la posibilidad de mejorarlo.

El clima Social Laboral positivo o negativo, tendra a su vez
consecuencias para la organizacion a nivel positivo o
negativo, definidas por la percepciéon que los miembros
tienen de la organizacion.
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Evidentemente, las consecuencias del Clima Social Labo-
ral tienen implicancias tanto a nivel individual, como orga-
nizacional; y evitar su faz negativa o en su defecto mini-
mizarla, es posible a partir del abordaje cientifico
cientifico.

La creciente demanda que impele al Poder Judicial en la
actuacion en los distintos tipos de conflicto a nivel mun-
dial; impone a los encargados de administrar los recursos
humanos necesarios, laimplementacion de medidas ade-
cuadas que faciliten que a los empleados el cumplimiento
de su funcion para que asi se alcance una adecuada re-
solucion de las problematicas planteadas tendientes a
satisfacer el requerimiento de impartir justicia.

En razon de ello, para que se concrete en tiempo y forma
una respuesta a lo que la sociedad demanda en tal senti-
do, es ineludible que los administradores de personal
brinden las herramientas necesarias a los empleados
para facilitar el hecho del trabajo y de esa manera se
puedan sortear los obstaculos que se presenten -a los
fines de que se cumpla responsablemente la funcién
asignada al Poder Judicial.

Identificar y comprender los elementos y procesos que
obstaculizan el buen funcionamiento de una organiza-
cion, sin duda que resulta el primer paso para poder mo-
dificar tales obstaculos, y elaborar un plan de estrategias
que tengan como objetivo propiciar un Clima Social Labo-
ral positivo.

PRESENTACION DE LA PROBLEMATICA

QUE SE INVESTIGA EN SU CONTEXTO TEORICO
Desde los primeros estudios efectuados sobre clima labo-
ral, distintos autores han definido el concepto.

La conceptualizacién que le dio entidad de constructo
tedrico se rastrea en la década de los 60 [Fernandez y
Sanchez, 1996].

Segun Fernandez y Sanchez [1996], se considera como
punto de partida, el estudio de Halpan y Croft [1963] efec-
tuado acerca del clima en organizaciones escolares;
aunque previo a ello se ubican los aportes de Kurt Lewin
en la década de los 307, quien impulsoé el analisis del inte-
rés en el contexto que configura lo social. Para éste autor,
el comportamiento se relacidon con la interaccion del am-
biente y la persona. Siendo éste el primer pilar en la in-
vestigacion del clima organizacional.

Koys & Decottis [1991], sefalan que estudiar los climas en
las organizaciones ha sido dificil debido a que se trata de
un fendmeno complejo y con multiples niveles; por ejem-
plo, actualmente la bibliografia existente debate sobre dos
tipos de clima: el psicoldgico y el organizacional. El prime-
ro se estudia a nivel individual, mientras que el segundo
se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del
clima son considerados fendmenos multidimensionales
que describen la naturaleza de las percepciones que los
empleados tienen de sus propias experiencias dentro de
una organizacion.

El Clima Social Laboral, ha sido denominado de diversas
maneras en los estudios cientificos existentes. Encon-
trandose términos tales como: “clima laboral”, “clima en el

» o« » o«

trabajo”, “clima ambiental”, “clima organizacional’, etc..
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Dessler [1993] plantea que no hay un consenso en cuan-
to al significado del término, las definiciones giran alrede-
dor de factores organizacionales puramente objetivos
como estructura, politicas, normas sociales y reglas,
hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordiali-
dad y el apoyo.

Pero, Goncalvez [2000] afirma que, el enfoque que ha
demostrado mayor utilidad en el estudio del concepto de
clima organizacional, es el que considera como elemento
fundamental del mismo a las percepciones que el traba-
jador tiene de las estructuras y procesos que se suscitan
en el medio laboral. Tal perspectiva, sera la que funda-
mentalmente se constituya en directriz de la investigacion
que se propone, en la cual la denominacion que se brinda
al Clima Social Laboral resultara ser indistinta a los efec-
tos meramente nominativos, quedando definido sin duda
su contenido en la concepcion adoptada.

El estudio del Clima Social Laboral aparece ligado a la
comprobacion de que cada individuo percibe de un modo
distinto el contexto en el que se desenvuelve y, ademas, que
dicha percepcion influye en el comportamiento dentro de la
organizacion [Navarro, Santillan y Bustamante, 2007].
Fourgous e lturralde [1991, citado por Alves, 2000] expli-
can que el clima organizacional se define por un conjunto
de especificidades objetivas y con cierta permanencia
temporal dentro de la organizacién, que son percibidas
por los sujetos que trabajan en la misma y que le brindan
personalidad, influyendo en el comportamiento y actitu-
des de sus miembros.

En el mismo sentido, Chiavenato [2000] afirma que el
clima organizacional o clima es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que perciben o experimentan
los miembros de la organizacion, y que influye, directa-
mente, en su comportamiento.

Cabe senalar que, no se considera que el comportamien-
to de un miembro de la organizacion sea el resultado de
los factores organizacionales existentes (externos y prin-
cipalmente internos), sino que depende de las percepcio-
nes 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 Organiza-
cion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interac-
cion entre caracteristicas personales y organizacionales
[Bustos, Miranda y Peralta, 2001].

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e
identificacion de los miembros de la organizacion con
ésta. Una organizacién que presente un buen clima labo-
ral tiene altas probabilidades de alcanzar un nivel signifi-
cativo de identificacion de sus miembros, en tanto una
organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar
lo mismo. [Navarro y Santillan, 2007].

Martiny colbs. [2002], sostienen que el analisis y diagnos-
tico del clima organizacional facilita: identificar fuentes de
conflicto de estrés o insatisfaccién, las cuales provocan
actitudes negativas frente a la organizacion; y delinear
modos de intervencion enfocados especialmente en los
aspectos problematicos que requieran de un abordaje
especifico.
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Méndez Alvarez [2006] explica que debe entenderse al
clima laboral como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo con las
condiciones que encuentre en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional que expresa por
variables [objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma
de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion,
etc.] que orientan su creencia, percepcion, grado de par-
ticipacion actitud determinando su comportamiento, satis-
faccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Segun Litwin y Stringer [1968], citados por [Fernandez y

Gurley, 2003, p32], las dimensiones que comprende el

Clima Laboral son las siguientes:

» Estructura: destaca las vias formales que se encuentran
presentes en una organizacion y enfoca el sentimiento
que tienen los empleados acerca de las reglas, regula-
ciones, procedimientos y restricciones en el grupo.

» Responsabilidad: se refiere al sentimiento que tiene el
individuo de ser su propio jefe, tener un gran compro-
miso con el trabajo a realizar, tomar decisiones por si
solo y la idea de autonomia en la toma de decisiones y
responsabilidades.

* Recompensa: es la percepcion que tiene un individuo
de ser recompensado por un trabajo bien hecho. En
este caso la organizacion utiliza més el premio que el
castigo.

* Riesgo: corresponde al sentimiento que tienen los
miembros de la organizacion acerca de los desafios
que le impone el trabajo. Se enfoca en tomar riesgos
calculados para lograr los objetivos propuestos.

» Relaciones: indica el sentimiento que tienen los miem-
bros de la organizacién acerca de un ambiente de tra-
bajo grato, de buenas relaciones entre ellos y la preva-
lencia de grupos sociales amistosos.

» Cooperacion: es la ayuda mutua que tienen los miem-
bros de la empresa por parte de los gerentes y otros
empleados del grupo. Destaca el apoyo mutuo de nive-
les superiores e inferiores.

» Estandares: se refiere a la importancia percibida de las
metas implicitas y explicitas asi como los estandares
de desemperio, haciendo un buen trabajo y represen-
tando las metas tanto individuales como grupales.

» Conflicto: los miembros de la organizacion aceptan las
distintas opiniones que existen e intentan solucionar los
problemas tan pronto surjan, intenta explicar las opinio-
nes que se toleran en un ambiente de trabajo y la ne-
cesidad de sacar los problemas para ser escuchados
en vez de ignorarlos.

» Identidad: destaca el sentimiento de pertenecer a la
empresa y la sensacion de compartir los objetivos per-
sonales con los miembros de la organizacion, identifi-
candose con metas individuales y grupales para la or-
ganizacion.

Se considera al clima laboral como un fenémeno colectivo
[grupal], resultado de las relaciones que tienen las perso-
nas en la organizacion; visualizandose la faz colectiva en
las expresiones de malestar, manifestaciones sintomato-
l6gicas referidas al clima, de los integrantes de la organi-
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zacioén [Sarmiento, Puhl, Izcurdia, 2009].

Asi, el estudio en cuestidn requiere de una directriz con-
ceptual que lo guie. Por lo cual, se parte de la definicion
elaborada por Guillén y Guil [1999], quienes definieron el
clima organizacional como “la percepcién de un grupo de
personas que forman parte de una organizacién y esta-
blecen diversas interacciones en un contexto laboral”.

RELEVANCIA ASIGNADA AL ESTUDIO

POR SU INTERES CIENTIFICO Y EDUCATIVO

La relevancia de investigar la tematica propuesta se funda
en que, proporciona retroalimentacién acerca de los proce-
sos que determinan los comportamientos organizaciona-
les, permitiendo ademas, introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como
en la estructura organizacional en uno o mas de los subsis-
temas que conforman una organizacién [Gongalves, 1997].
El estudio del clima social laboral, permite procesos tales
como intervenciones certeras tanto a nivel de disefio co-
mo redisefio de estructuras organizacionales, planifica-
cion de estrategias, organizacion de programas, optimi-
zacion de recursos, mejora en los sistemas de
comunicacion (intra e interinstitucional), promocion de
cambios, etc.

La importancia del analisis del clima social laboral, se
basa en la comprobacion de como éste influye en el com-
portamiento manifiesto de los empleados, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condi-
cionan los niveles de motivacién laboral y rendimiento
profesional.

Existe anuencia cientifica en considerar que la creacion
de un clima laboral positivo, redunda en la optimizacién
de la productividad del trabajador, disminucion de la apa-
ricion de enfermedades laborales y absentismo; y por lo
tanto en un mayor rendimiento empresarial.
Consecuentemente, conocer el clima social laboral -en
este caso del Poder Judicial-, aportara elementos que
brinden un acercamiento a la identificacion, comprension y
eventual modificacion, de los factores que lo determinan.
El conocimiento de los factores que negativos del clima
social laboral, permite su modificacion progresiva, lo que
es determinante para obtener mejores indices de funcio-
namiento y desempefio.

Ello sin duda, denota un significativo interés cientifico y
social, en tanto, es harta conocida la realidad que detenta
el aparato de administracion de Justicia en nuestro pais;
y la imperativa necesidad de efectuar intervenciones po-
sitivas que colaboren para que sus fines sean efectivos.
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