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Resumen

En los ultimos afios se han realizado gran cantidad de investigaciones para estudiar el clima organizacional.
El clima laboral es un conjunto de percepciones que comparten los trabajadores de un determinado 4mbito
laboral. Esta investigacion trata de estudiar la relacion entre clima y algunas variables de centros educativos.
La muestra estd formada por 649 trabajadores del 4mbito educativo con una media de edad de 51,9 afios y una
desviacion tipica de 6,28. Los resultados reyglaron que, tal como se esperaba, el clima laboral en el trabajo de
un equipo juega un importante rol al lado del apoyo social percibido por los trabajadores.
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Abstract:

Inrecent years, it has been done a several amount of studies about working environment. Working environment
is, by definition, a set of perceptions shared by workers from the same workplace. This research is focused on
studying the relationship between the working environment and different variables of educative organizations.
The sample is constituted by 649 educational workers with an average age of 51.9 years old and a standard

deviation of 6.28. The results revealed that, working environment in team-works is influenced by the social
support perceived by workers.
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Introduccion

El constructo “clima laboral”, llamado en otras
ocasiones  “clima  organizacional”, a  veces
“ambiente laboral”, y muchas otras simplemente
“clima”, es un concepto controvertido (trabajos
de, [Campbell, Dunnette, Lawler y Weick, 1970;
James y Jones, 1974; Schneider, 1975; Naylor,
Pritchard e Tlgen,1980] citados en Peird, 1986)
por la falta de consistencia de los resultados de las
distintas investigaciones realizadas y por adolecer
de distintos sesgos y otras por la imposibilidad de
generalizacion a partir de las condiciones en las que
se ha experimentado.

Como constructo insuficientemente desarrollado,
algunos autores como Silva (1992) piensan que las
dificultades de explicar la etiologia de log, climas
indican la complejidad de encontrar qué es lo que
los determina, y como se forman; otros como De
Diego (2001) opinan que se ha progresado mucho en
aplicacion pero poco en teorizacion; algunos creen
que “falta una teoria cientifica que permita conocer
estructura, dimensiones subyacentes, relaciones
entre variables, etc.” (Martin, 1999: 18).

Sin embargo, distintas circunstancias mas recientes,
muestran que ha habido avances importantes al
respecto. Algunos de estos, en Espafia, son de signo
estructural como la consolidacion de determinadas
publicaciones periddicas como la Revista de
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones
y Revista de Psicologia Social o la creacion

de organismos directamente implicados en la
investigacion referida a las organizaciones como
es el Instituto de Investigacion en Psicologia de
los RRHH, del Desarrollo Organizacional y de la
Calidad de Vida Laboral (IDOCAL), en el marco de
la Universidad de Valencia, son factores que, junto
a otros, han facilitado la investigacion y difusion de
los trabajos realizados al respecto.

Gonzalez-Roma y Peird (1999) tratan de dos
cuestiones importantes, por un lado, la diferenciacion
e interrelacion entre los distintos tipos de clima,
clima psicologico, clima agregado y clima colectivo,
y por otro, la medicion del clima, aspecto este ultimo
que abordaremos mas adelante.

La falta de acuerdo sobre la formacion del clima
organizacional, lleva a los autores antes citados a
realizar una revision sobre el tema, partiendo de
la idea de James y Sells (1981) que lo consideran
como un atributo individual o clima psicolégico
(puntuacion individual extraida de un cuestionario),
continuando con Joyce y Slocum (1979) segin
los cuales el clima de una unidad de analisis seria
el clima agregado, resultante del promedio de
puntuaciones de los miembros de una unidad,
terminando nuevamente con la propuesta de Joyce
y Slocum (1984) de un clima colectivo basado en
las percepciones compartidas por los miembros
de la unidad de analisis que se trate. Concluyen
diciendo que mientras los dos primeros tipos de
clima resefiados parecen encontrar cierto consenso
y verificacion en la investigacion empirica, no
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ocurre lo mismo con el tercero, el clima colectivo,
ya que no existen suficientes evidencias de que la
similitud de percepciones de miembros de un equipo
se produzca por la interaccion o comunicacion entre
sus miembros, aunque parece que factores similares
demograficos, de personalidad, experiencias,
criterios de seleccion y otros, pudieran promover mas
interaccion y facilitar el desarrollo de percepciones
compartidas. Gonzalez-Roma, Peird, Lloret y
Zornoza (citados en Gonzalez Roma y Peir6 [1999])
descubrieron que la pertenencia a climas colectivos
diferenciados se producia a nivel jerarquico, dato
también obtenido por Gonzalez-Roma, Belmonte,
Maiias, Peir6 y Muiioz (1997).

Como dicen los autores citados, el clima es un
concepto multi-nivel que en las organizaciones
puede conceptualizarse y operacionalizarse a
distintos niveles de analisis por lo que seria
necesario disefiar investigaciones que tengan en
cuenta esta circunstancia, que, en definitiva, quiere
decir matizar y profundizar mas en el analisis, con
objeto de evitar que ocurra lo del dicho “que los
arboles no nos permitan ver el bosque”.

En otro orden de cosas, otros autores hablan de clima
organizacional como un atributo de la organizacion
y no como un fendémeno psicoldogico.w=Este tipo
de clima no estd suficientemente sustentado en
investigaciones empiricas, aunque es un término
utilizado en muchas ocasiones como sinénimo de
clima, de clima agregado o de clima colectivo. Para
nuestro estudio tendremos como referencia principal
el clima agregado.

En todo caso, a estas alturas parece estar fuera
de duda la entidad del constructo, aunque adn
queden muchos aspectos por investigar y para que
pueda utilizarse en la prediccion de las conductas
individuales dentro de las organizaciones (Naylor,
Pritchard e Ilgen, 1980, citado en Peiro, 1986).

La mayoria de autores consultados consideran que
el “clima” puede producir un efecto modificador
sobre la satisfaccion, la ejecucion, los conflictos,
motivacion, etc., en los centros de trabajo (Silva,
1994), que “contribuye también a comprender
aspectos relevantes de la satisfaccion del trabajo...”
Peiro, (1986:520) y que es un elemento integrador
del ambiente subjetivo del centro de trabajo (De
Diego, 2001).

De Diego, De la Fuente y Boada (2007:44) se
inclinan por aproximarse al concepto a través de
cinco rasgos:

o Conjunto de variables situacionales de
distinto orden y naturaleza que pueden
ir variando en el transcurso del tiempo,
afectando de desigual manera a los agentes
intervinientes en el proceso,

*  Responde a una logica de continuidad, ya
que es una manifestacion de las inercias
culturales de la organizacion, aunque estas
pueden variarse, con independencia del nivel
de esfuerzo requerido para ello;

o Esta condicionado por dos dimensiones,
la interna y la externa, razon por la cual,
contemplar las situaciones externas a la
organizacion pueden dar un notable valor
afladido a nuestra percepcion. En la realidad,
por desgracia, las investigaciones se dan en
su gran mayoria en un solo ambito: el interno;

o [Esta determinado en su mayor parte por
las caracteristicas, conductas, aptitudes,
actitudes, las expectativas y, como no, por
las realidades sociologicas, economicas y
culturales de la organizacion;

o FEsun fenomeno exterior al individuo, del que
se puede valer para amplificar los efectos
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sobre si mismo, el grupo en que este se
relaciona y la propia organizacién que les
sustenta.

En los estudios se han manejado diversidad de
dimensiones, en general coincidentes, aunque no es
facil distinguir las variables que se relacionan con
el clima, de aquéllas que lo producen. En todo caso,
algunas dimensiones como relaciones sociales,
apoyo, compromiso, grado de control sobre el
trabajo, desarrollo personal y, en menor medida,
recompensas, comunicacion e innovacion subyacen
en muchos de ellos.

I. Interaccion del clima con otras
variables

Distintos estudios realizados han contribuido a
aclarar y matizar las distintas posturas sobre algunos
clementos que forman parte o estan alrededor del
clima. Vamos a citar algunos.

El conjunto de investigaciones a que hace referencia
este titulo es el que mayor niimero de ellas comprende
y estan realizadas en el 4mbito de la empresa
“productiva” y en el “sanitario”, fundamentalmente.
En general relacionan la demanda del trabajo
(demand-resouces), el estrés, las situaciones de
burnout o mobing, rasgos de personalidad de los
empleados, con la satisfaccion en el trabajo y las
interferencias en la vida familiar.

El estrés, el exceso de trabajo, la adiccion al trabajo
y el burnout se han relacionado con insatisfaccion
laboral,  falta ~de  compromiso, ansiedad,
propension al abandono, agotamiento emocional,
despersonalizacion y  problemas  familiares
(Schaufeli, Bakker, van der Heijden y Prins, 2009;
Bakker, Ten, Brummelhuis, Prins, Van der Heijden, y
Frank, 2011; Prins, Hoekstra-Weebers, Gazendam-

Donofrio, Dillingh, Bakker, Huisman, Jacobs, y Van
der Heijden, 2010; Mafas, Peiro, y Gonzéalez-Roma,
1999; Henskens y Leenders, 2008; Boada-Grau, J.,
De Diego, R. y E. de Llanos, 2009).

Otros estudios relacionan rasgos de personalidad
como neuroticismo, baja extraversion, autocontrol
inhibitorio y otras variables de caracter emocional
y afectivo, con el compromiso, el padecimiento de
burnout, ansiedad, tensién, y propension al abandono
(Langelaan, Bakker, Schaufeli, Doornen, y Van,
2006; Gonzalez-Roma y Peird, 1999; Subirats,
Gonzilez-Romé, Peird y Maiias, 1997).

El apoyo del supervisor o de los compafieros
amortigua la relacién entre el conflicto de tareas y
la satisfaccion en el trabajo. Asi se desprende del
trabajo de Martinez-Corts, Boz, Medina, Benitez
y Munduate (2011), en un estudio realizado entre
empleados de pequefias empresas.

Finalmente, un controvertido (aparentemente)
articulo de Henskens y Leenders (2008) da cuenta
de un estudio con una muestra formada por
trabajadores holandeses y sus parejas, en niimero
de 2 892, pertenecientes a cuatro grandes empresas,
en que aparecio como resultado el siguiente: carga
laboral excesiva, trabajo duro desde el punto de vista
fisico, falta de apoyo de los compafieros y una baja
autoeficacia estan relacionados con sentimientos
de agotamiento emocional y despersonalizacion
(“burnout”), que se relacionaban a su vez con fuertes
deseos de jubilacion. A la vez se ponfa de manifiesto
que los empleados que realizaban mas actividades
en comin con su pareja tenian intenciones de
jubilacién mas firmes que los empleados que
apenas compartian actividades. Esta ultima
afirmacion es la controvertida, pues en general, la
mejor comunicacion y relacién con la pareja viene
considerdndose como un factor relacionado con
mayor satisfaccion laboral.
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Diversos autores relacionan la incidencia de
distintas variables de clima en un mejor rendimiento
(Nystrom, 1990; Tziner y Chernyak-Hay, 2012;
Griffin y Neal, 2000); en menor absentismo laboral
(Subirats, Gonzalez-Roma, Peird y Manas, 1997);
en fomento de la creatividad e innovacion (Martins
y Terblanche, 2003).

Rico, Alcover y Tabernero (2010) revisando las
ultimas investigaciones sobre el rendimiento de
equipos de trabajo, advierten que no siempre los
equipos de trabajo obtienen mejores resultados que
los individuos por separado, aunque es el sistema
de eleccion preferido para las investigaciones. Para
estos autores la eficacia de los equipos depende del
contexto. Su modelo de Input-Proceso-Ouput (IPO)
indica que los factores organizacionales (en concreto
el clima organizacional) y situacionales influyen en
la estructura del equipo como un todo, afectando a
las demads variables.

Entre los estudios realizados en instituciones en
Espafia, merecen ser destacados por su continuidad,
los desarrollados o impulsados por la Unidad de
Investigacion de Psicologia de las Organizaciones y
del Trabajo (UIPOT) de la Universidad de Valencia
en Equipos de Atenciéon Primaria (EAP) del
sistema sanitario, algunos de cuyos trabajos se han
mencionado anteriormente.

Medir el clima: instrumentos

Aunque algunas veces el método empleado ha sido
la investigacion cualitativa, del tipo “reflexion-
accion”, “observacion participante” o “discusion
de grupos”, con el objetivo de profundizar en lo
que sucede en un centro o en unos pocos centros,
en la mayoria de los casos la metodologia ha sido
el estudio transversal a través de cuestionarios, que
permite con mas facilidad la comparacion entre
distintas unidades organizativas. Por otro lado,
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aunque reducidos a su minima expresion, también se
han realizado estudios longitudinales en general con
espacios reducidos de tiempo entre las tomas de datos.

Algunos instrumentos, de origen norteamericano,
los encontramos resefiados en Sherri Eaton-Bin
Daar (2010):

* OCDQ-RM (Hoy, Hofman, Sabo y Bliss,
1996), revision de otro anterior, es un
cuestionario de 50 items que analiza tres
dimensiones para administradores (soporte,
direccion y presion) y tres para profesores
(relacién con alumnos, colaboracion y
COmMpromiso).

e El CES (Fraser, 1994) consta de nueve
dimensiones y 10 items por dimension:
implicacion, afiliacion, soporte, orientacion,
competicion, organizacion, claridad, control e
innovacion.

o CLA, cuestionario de clima laboral, (Corral
y Perrena, 2002), editado por TEA, tiene un
gran parecido con el WES y contempla cuatro
dimensiones en el eje empresa (organizacion,
informacion, innovacién, condiciones) y
otras cuatro el eje personas (implicacion,
autorrealizacion, relaciones, direccion) y
consta de 93 items.

e Cuestionario elaborado por De Wite y De
Cock (1986), que consta de 39 items y
cuatro dimensiones: apoyo, respeto a reglas,
informacion orientada a fines e innovacion.

En una buena parte de investigaciones espafiolas se
ha empleado el instrumento WES (Insel y Moos,
1974), compuesto por diez dimensiones de nueve
items cada una y respuesta V/F (implicacion,
cohesion, organizacion, control, presion, apoyo,
autonomia, comodidad, claridad, innovacioén), que
es el empleado en el caso que nos ocupa.
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Un equipo internacional compuesto por profesores
espafioles,  holandeses,  franceses, griegos,
americanos, portugueses, etc. elaboraron el
FOCUS-93 (ver en Gonzale-Roma, Tomas, Peird,
Lloret, Espejo, Ferreres y Hernandez, 1996),
compuesto por 40 items, que ofrece medidas de
cuatro dimensiones de clima:

1. Apoyo (grado en que las relaciones entre
miembros de la organizacion son amistosas y
de colaboracion mutua);

2. Orientacion de reglas (grado en que la
conducta de los empleados esta regulada por
normas y reglas formales);

3. Orientacion a metas (grado en que las
actividades y conductas estan orientadas hacia
el logro de objetivos previamente establecidos
y estimulados;

4. Tnnovacion (grado en que las nuevas ideas y
proyectos son bien acogidos y estimulados).
Este instrumento se ha utilizado en Espafia, en
colectivos sanitarios.

Una adaptacion del The Team Climate Inventory
(Anderson y West (1994), presentada por De,Diego
y Garrote (1998) en el IV Congreso Nacional de
Psicologia del trabajo y de las Organizaciones,
consta de 44 items repartidos entre las dimensiones
de comunicacion e innovacién, objetivos y estilo de

tareas.
utilizados en ambitos

Algunos  instrumentos

educativos espafioles son:

- International Survey of School Climate.
Secondary School Student (Debarbieux, 1996),
instrumento creado para realizar estudios
comparativos en el marco del Observatorio
Europeo de la Violencia Escolar, consta de 49
preguntas.
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- El ya mencionado WES (Escala de clima
social en el trabajo) es el que mas se ha
utilizado en Espafia en aquellos trabajos que
de manera mas especifica han estudiado el
clima.

- Organizational Health Profiles for High
Schools (OHI-S) (Hoy y Feldman, 1999), es
un cuestionario descriptivo compuesto por 44
items tipo Likert que miden siete dimensiones:

integridad  institucional,  capacidad  de
iniciativa, consideracion, influencia del
director, distribucién de recursos, moral

individual y colectiva y énfasis en lo
académico.

En varios de los estudios realizados en el dmbito
escolar, no se dice el instrumento empleado, ni si
es de elaboracion propia, y en alguna ocasion, se
denomina el instrumento pero no esta publicado.

Estudio empirico: estudio en
organizaciones educativas de ensefianza
media espafiola

Durante 2011 y 2012 hemos recogido cuestionarios
de clima laboral en 48 institutos espafioles de
ensefianza media, 649 profesores han participado de
los cuales 346 eran mujeres y 303 hombres. Se ha
utilizado la escala WES antes citada.

Se han realizado estudios comparativos teniendo en
cuenta el caracter del centro (publico/privado), la
ubicacion (rural/urbano) y el tamaifio del centro.

Han participado en este estudio un total de 473
profesores de colegios piblicos y 176 de colegios
privados de Espafia. En las sucesivas tablas que se
presentan se dan cuenta de los resultados.




Tabla 1.

Significacién de las diferencias de percepcién en las
variables “clima” segiin el tipo de centro

(p<.017%%, p<.05%)

Implicacion * Plblico / Privado 21,270 ,000%*
Cohesion * Publico / Privado ,096 ,157
Apoyo direccion * Phblico / Privado 366 ,545
Autonomia * Pablico / Privado 6,269 ,013*
Organizacién * Pablico / Privado 5,882 ,016%*
Presion * Publico / Privado 37,885 ,000%*
Claridad * Publico / Privado ,293 ,588
Control * Ptiblico / Privado 47,920 ,000%*
Innovacién * Publico / Privado ,093 ,760
Comodidad * Publico / Privado 728 ,394
Total clima * Publico / Privado 7,813 ,005%*

La Tabla 1 arroja las diferencias en percepcion del
clima segtn el tipo de centro. Los resultados son
estrictamente significativos en cinco factores.

Figura 1.

Representacion de  “medias” con diferencias

significativas en “clima”, de centros puiblicos y privados.

Valores

0w
Implicacion AutonomiaOrganizacién Presién Control

Variables

Publico / Privado
B Publico
B Privado
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Tabla 2.
Diferencias y similitudes de “clima” en centros piiblicos
y privados.

Diferencias significativas

A favor de piiblico
Autonomia, a favor de los publicos

A favor de privado

Implicacion

Presion Apoyo de la direccién
Claridad
Control Innovacion
Comodidad

Organizacion

Total clima

Similitudes

Cohesién

La implicacion, la “presion, el control y la
organizacion son dimensiones del clima que
suelen ir més ligadas a los centros privados que a
los publicos. Probablemente, la forma de acceso al
puesto de trabajo, el papel de la “empresa” en ese
proceso y la confesionalidad, en términos generales,
de los centros privados concertados, puede estar en
el origen de estas diferencias.

Mientras, la autonomia pertenece mas al dominio
de lo publico. Piénsese que la forma de acceso
y la distinta vinculaciéon con la administracion
responsable del sistema puede permitir un grado
de libertad de actuacion mas amplio, algo que en el
ambito privado resulta mas dificil.

No obstante, las parecidas puntuaciones en las
dimensiones de cohesion, apoyo de la direccién,
claridad en las propuestas, innovacién y comodidad,
hablan de un grado de similitud importante en los
dos ambitos.

Un segundo analisis se refiere al clima y la ubicacion
del centro. Hemos estudiado tres tipos de centros:
urbanos, semiurbanos y rurales.
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Tabla 3. Los centros urbanos vy semiurbanos estarian
Puntuaciones medias y desviacién tipica en la variable practicamente  igualados en las  variables
“clima laboral” segiin ubicacién del centro. mencionadas.

Esta percepcion tiene su logica puesto que en los centros
rurales, de menor tamafio, el profesorado mantiene
una relacion mas familiar, también hay mas cercania
con la direccion y muchos comparten automévil para

Implicacién 6,34 2,283 6,42 2,281 6,84 2,220

Cobesion 620  1.874 640 1973 694 1841 desplazarse, de ordinario, desde la capital.

Apoyo direccién 6,89 1,881 6,41 1,992 728 1,465

Autonomia 6,23 1,758 6,00 1,893 6,45 1,449 Figura 2.

Organizacion 6,63 1,744 6,53 2,007 6,66 1,591 . « < . .
— 3.00 1821 2.08 1811 2.25 1426 Representacion  de medias con diferencias
Claridad 6,66 1,679 6,56 1,958 6,84 1,473 significativas en “clima”, segfin poblacién de ubicacion
Control 5,00 1,834 4,78 1,810 3,94 1,620 de los centros.

Innovacion 4,64 2,273 4,63 2,390 4,76 2,138

Comodidad 6,54 1,931 6,87 1,742 6,65 27218

Total Clima 57,21 11,381 56,56 12,524 57,59 10,978

Tipo de poblacién
B Urbano
B Semiurbano
% Rural

El profesorado de los centros rurales, siempre
publicos, estd mas cohesionado, se siente mas
apoyado por la direccion del centro y sufre menos
presion y control que el que trabaja en otros nucleos
de poblacion.

Tabla 4. N 1 | !
Significacion de las diferencias de percepciéon en las Cohesion  Apoyo direccién  Presion Control

variables “clima” segiin la ubicacion del centro
(p=<.01%*, p<.05%)

Por otro lado, se diferencian con mds claridad, como
grupo especifico, del resto de la ciudadania de una
pequefla poblacion, promoviéndose el factor de

cohesion.
Implicacion * Tipo de poblacién 1,370 ,255
Cohesi6n * Tipo de poblacion 4,696 | ,009%* Ademads, existe menor presion (indirecta) y control
Apoyo direccion * Tipo de poblacién| 5,115 | ,006%* porque las asociaciones de madres y padres
Autonomfa * Tipo de poblacién 1,475 230 (AMPAS) son mas débiles que en los niicleos
Mg R, © TP b e 176 ;838 grandes (no excluye la buena relacion) y la propia
Presion * Tipo de poblacion 5,173 ,005%* .. ., . ;
Claridad * Tipo de poblacion :536 585 administracion educativa estd menos presente dado
Control * Tipo de poblacion 10258 | L000% el escaso volumen de profesorado y alumnado que
Innovacién * Tipo de poblacion ,091 913 conforman los centros rurales.
Comodidad * Tipo de poblacion 1,354 ,259
Total clima * Tipo de poblacion 205 814 Finalmente hemos relacionado el clima con el
' tamarfo del centro medido en funcion del nimero de
alumnos.

24 Revista Economia y Negocios / Vol. 6/ N°1 / Julio 2015 / ISSN 1390-6674




r

Tabla 5.
Puntuaciones medias y desviacion tipica en la variable

“clima laboral” segiin niimero de alumnos del centro.

Implicacion 6,30 2:325 6,53 2,249 6,12 2,309
Cohesion 6,31 2,126 6,35 1,856 6,18 1,836
Apoyo direccién 6,78 2,112 6,80 1,849 7,04 1,740
Autonomia 5,98 1,708 6,26 1,787 6,26 1,697
Organizacion 6,48 1,954 6,72 1,711 6,42 1,806
Presion 2,67 1,504 3,05 1,913 2,75 1,625
Claridad 6,44 1,899 6,67 1,695 6,83 1,589
Control 4,22 1,731 5,03 1,835 4,84 1,813
Innovacion 4,30 2,320 4,73 2,283 4,69 2,216
Comodidad 6,77 1,927 6,64 1,933 6,38 1,927
Total clima 5535 12,827 57,75 11,189 56,77 11,357

Solo aparecen diferencias significativas en la
variable “control”, si bien la “presion” se acerca al
grado de significacion exigido. En ambas variables
es en el grupo de centros con mediano volumen de
alumnos donde se puntia mas alto.

Tabla 6.

Significacion de las diferencias de percepcion en la
variables “clima” segiin nimero de alumnos del centro
(p<.01**, p<.05%)

Implicacion * ClasifPorNAlumnos 1,824 ,162
Cohesion * ClasifPorNAlumnos ,400 ,670
Apoyo direccion * ClasifPorNAlumnos ,957 ,384
Autonomia * ClasifPorNAlumnos 1,149 318
Organizacion * ClasifPorNAlumnos 1,810 ,164
Presion * ClasifPorNAlumnos 2,794 ,062
Claridad * ClasifPorNAlumnos 1,571 ,209
Control * ClasifPorNAlumnos 8,739 ,000%*
Innovacion * ClasifPorNAlumnos 1,406 ,246
Comodidad * ClasifPorNAlumnos 1,397 ,248
Total clima * ClasifPorNAlumnos 2,023 ,133

. Bl clima laboral como dinamizador de la eficiencia organizacional

Ya hemos podido ver que los centros mas pequefios,
los rurales, obtenian valoraciones inferiores en estas
variables, y en cuanto a los centros grandes, podria
ocurrir algo parecido, pero originado en el polo
opuesto, falta de contacto, lejania de la direccion,
direccion mas burocratica y mas confusion con el
paisaje urbano, donde el profesorado pasa mas
desapercibido. Esto podria explicar, en parte, las
menores puntuaciones medias en ‘“cohesion” e
“implicacion” de los centros grandes, aunque las
diferencias no lleguen a ser significativas.

Discusion

Este trabajo tiene como objetivo analizar los ultimos
datos sobre clima laboral y estudiar el clima en
organizaciones educativas.

Los resultados sugieren que el clima laboral se halla
muy influido por variables antecedentes como son
el caracter publico/privado del centro; su ubicacion
rural o urbana y el tamafio de la organizacion. La
percepcion de las relaciones interpersonales es
mayor en centros pequefios y rurales.

Los resultados también indican la conveniencia
de que en los estudios de diagnostico del clima
organizacional se investiguen variables de contexto
tecnologico y fisico y variables del tipo personal.

Finalmente la realizacion de nuevos estudios en
empresas y organismos publicos parece una medida
aconsejable. Un conjunto de analisis amplio permite
aconsejar a las organizaciones para que otorguen
una mayor calidad de vida laboral lo que incide en
la satisfaccion y en el rendimiento.
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