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Resumen

La presente investigacion se desarrollo bajo el paradigma investigativo humanista, con enfoque
cualitativo y disefio de analisis documental digital, con alcance exploratorio. La investigacion
asume el analisis hermenéutico de documentos. Se analizaron diecisiete publicaciones sobre la
temética bajo estudio, orientados desde los cuales se buscd inferir el contenido conceptual a
partir del analisis de las publicaciones cientificas hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima
laboral en bibliotecas, y proponer una sistematizacion de su contenido conceptual. Emergen
siete categorias con sus respectivos graficos que se unifican en una sistematizacion conceptual

y grafica final.

Palabras clave: Publicacidon cientifica, América Latina, Condiciones de trabajo, Bibliotecas,

Analisis documental.



Abstract

The present research was developed under the humanistic research paradigm, with a qualitative
approach and digital documentary analysis design, with an exploratory scope. The investigation
assumes the hermeneutical analysis of documents. Seventeen publications on the subject under
study were analyzed, oriented from which it was sought to infer the conceptual content from
the analysis of the 2005-2019 Spanish-American scientific publications on the working
environment in libraries, and propose a systematization of its conceptual content. Seven
categories emerge with their respective graphics that are unified in a final conceptual and

graphic systematization

Keywords: Scientific Publications, Hispanic America, Labor Climate in Libraries,

Documentary Analysis.



I. Introduccion

La busqueda del bien comln es un factor esencial para el correcto desenvolvimiento
sociocultural de las personas, las empresas, las familias, los gobiernos, las naciones en si. El
bien comun se constituye en un principio que para muchas personas es considerada como algo
utopico de lograr, un aspecto que no debe considerarse mas que para concientizar a las personas
a ser mejores con los demas, sin embargo, tan necesaria para mejorar tanto a las personas como
a la gestion de las mismas, tal como lo plantea el renacentista Tomas Moro cuando afirma que
es evidente que los gobernantes son elegidos para provecho del pueblo y no de si mismos, donde
su inteligencia y diligencia han de disponerse al bien comun y alejado de toda injusticia, pues
su primera responsabilidad es procurar el bien del pueblo antes que de si (Utopia, 2016),

pudiéndose aplicar a todo gestor.

Realmente, el bien comdn debe ser por antonomasia el principio que rijan los valores
sociales. Los valores en la sociedad, ya sea en cualquier ambiente —como los antes
mencionados— deben estar en torno a la basqueda de un bien que se orienten mas alla de los
legitimos fines personales, de los intereses propios, ya sea de progreso, de poder, de dinero, de

bienestar, etc.

En este sentido, en el &mbito laboral, existe una condicion que surge justamente de las
buenas précticas en torno a la basqueda del bien comin: el clima laboral. En todo tipo de
trabajo, y de emprendimiento, ya en una institucién o privada, publica del rubro que fuera, es
el comun denominador que debe considerarse para que la institucion sea eficaz y eficiente, y
que a su vez sus trabajadores laboren adecuadamente. En esto radica la imperiosa necesidad del

buen clima laboral.

Bravo y Estela (2015), manifiestan que, en la actualidad, sobre todo en paises europeos,
el uso de los recursos tecnoldgicos, teniendo en cuenta la eficacia de los mismos, es causa de
que en diversos contextos laborales se pierda la adecuada vision del buen trato con el personal
de trabajo. Por ello, es necesario replantear la visién adecuada del clima laboral. No es un
proceso en el que el trabajador espera un producto sin ningun significado, sino que va mas alla
de eso. Es un proceso continuo que considera objetivos que involucren todas las capacidades

del ser humano, desde las motoras hasta las intelectuales. Es considerar a la persona como un
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todo, no como una pieza del trabajo, que “depende” del jefe, sino que es un individuo que tiene

la capacidad de aprender, de mejorar y a su vez de aportar adecuadamente en la institucion.

Por su parte, Palma (2009) asume que el clima laboral es un factor que media en el sistema
organizacional y que junto a las tendencias motivacionales se efectivizan en comportamientos
que traen consecuencias directas en las organizaciones, tal es asi que, en algunos paises
latinoamericanos como Ecuador y Colombia, en empresas trasnacionales y educativas, se ha
visto que muchas veces el clima laboral se les escapa de las manos. Es decir, las relaciones de
los trabajadores suscitan diversos aspectos negativos que hacen que los empleados o renuncien

o prefieran cambiar de puesto de trabajo.

Ademas, segun Chiang, Martin y Nufiez (2010), el clima laboral al ser considerado como
una manifestacién objetiva de la estructura de la organizacion que los trabajadores encuentran
y perciben, entonces se trata de un resultado de percepciones comunes sobre una estructura
organizacional comun. Por ejemplo, en algunas empresas de la ciudad de Buenos Aires, se ha
identificado que los trabajadores entienden como clima laboral a lo que ellos pueden percibir
del ambiente laboral, es decir, lo que ellos observan y analizan de las relaciones entre los

trabajadores y de ellos mismos con sus jefes.

En los casos antes mencionados en el contexto latinoamericano, explican de manera
suscinta lo que sucede en torno al clima laboral en algunas instituciones, infiriéndose que las
empresas Y los trabajadores muchas veces tienen una concepcion erronea del clima laboral. Las
concepciones divergen en que mientras unos consideran que el clima laboral es un factor de
eficacia y productividad, los otros lo consideran como un proceso en el cual los trabajadores

adquieren beneficios de la empresa, ya sea: viajes, obsequios, promociones, premios, etc.
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En el contexto nacional, se ha visto que el clima laboral viene a cumplir un papel
fundamental en el desarrollo de la productividad y en la mejora de los procesos, ya sea de las
empresas 0 instituciones educativas. Es por eso que uno de los problemas que se han podido
identificar en las ciudades de Lima y Arequipa es que los trabajadores de algunas MYPES y a
su vez de algunas Universidades no entienden de forma adecuada el concepto del clima laboral.
En una encuesta elaborada por el MINSA (2009) en la ciudad de Lima, Arequipa y Cajamarca,
se encontrd que, de los trabajadores, casi el 50% de los mismos manifestaron que al no entender
de una forma adecuada el clima laboral y de la importancia para su productividad, les estaba

generando estrés y malestar.

Como se ha podido visualizar en los parrafos anteriores, el clima laboral como tema de
investigacion se ha planteado bajo diversos contextos: relaciones entre trabajadores, de
trabajadores con plana jerarquica de la empresa, conflictos, programas de intervencion,
influencias, sin embargo, existe un vacio investigativo que tratamos de cubrir inicialmente en
el presente estudio: El clima laboral en bibliotecas universitarias. Al indagarse sobre el tema se
descubre en las distintas investigaciones existentes, que la tematica surge desde la década de
los 90 con poca presencia investigativa sobre el tema de interés preliminar, ampliandose la
necesidad de observar el clima laboral en bibliotecas en general. Por otro lado, al iniciar la
delimitacion espacial investigativa al ambito nacional, se descubrid lo casi nulo que se ha
investigado respecto al clima laboral en bibliotecas, motivandose a ampliar el panorama al
ambito iberoamericano, donde las publicaciones se amplian, pero tampoco en abundancia, por
lo que se consideré oportuno abordar como investigacion el analisis y sistematizacion de
publicaciones cientificas sobre clima laboral en bibliotecas en Hispanoamérica entre 2005 al
2019.

Los contenidos conceptuales, las estrategias, la metodologia, los instrumentos, las teorias,
etc., son muy distintos en cada investigacion que surja, puesto que el clima laboral tiene muchas
vertientes, variables y factores, y en todas ellas involucran al trabajador, que a su vez es persona,

y que por ende es méas aun diverso dedicarle cualquier tipo de investigacion.

En este sentido, en la presente investigacion, se plantean los siguientes problemas:

Pl. 1. ;Qué contenido conceptual expresan las Publicaciones Cientificas
hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral en bibliotecas?

12



P1.2. ;De qué manera se podria sistematizar el contenido conceptual expresado en
las Publicaciones Cientificas hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral

en bibliotecas?

Planteandose consecuentemente los siguientes objetivos:

OL.1. Inferir el contenido conceptual a partir del analisis de las Publicaciones

Cientificas hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral en bibliotecas.

Ol.2. Proponer una sistematizacion del contenido conceptual de lo expresado en
las Publicaciones Cientificas hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral

en bibliotecas que ayude a los investigadores de la tematica.

Cabe decir, que la investigacion bajo los objetivos planteados y los problemas por
resolver, busca ante todo ser un aporte de indole tedrico. El sistematizar las investigaciones en
los afios mencionados, permitira a los investigadores interesados en esta tematica encontrar
ideas eje desde la cual inicien sus estudios, a la par que vacios conceptuales desde la cual
indagar y aportar al conocimiento con categorizaciones que orienten los anélisis investigativos
del clima laboral, que comprenda al trabajador como persona y no solo como factor productivo.
Ademas, contribuird, en un contexto sociocultural a una reestructuracion de la concepcion de
persona en el ambito laboral. Un desarrollo que se debe basar en principios como el bien comun,
la solidaridad, la justicia, etc., factores claves que deben intervenir en el estudio del clima
laboral.
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Il. Marco tedrico - conceptual

2.1. Antecedentes

De acuerdo al tema de la investigacion, si bien es cierto, no existen investigaciones que
hayan tratado el tema de la sistematizacion documental de publicaciones cientificas sobre el
clima laboral en bibliotecas, es necesario indagar al menos sobre antecedentes que estén
orientados en torno al analisis de investigaciones documentales que se han publicado en el
ambito hispanoamericano, para identificar la metodologia, procesos y conceptos que estas

investigaciones consideran.

Cuesta (2015), en su investigacion denominada Bibliografia sobre el movimiento
estudiantil de 1999-2000 en la UNAM: documentos electronicos tuvo como objetivo general,
la elaboracion de un repertorio bibliogréfico de los documentos electronicos que en Internet
existen sobre el movimiento estudiantil de 1999-2000 en la UNAM mediante la comprension
del fendbmeno social tratado y del quehacer bibliogréafico, asi como de la investigacion,
compilacion, analisis y organizacion bibliografica con la finalidad de producir un instrumento
que sirva para conocer, conservar y difundir el universo bibliografico electrénico concerniente

al citado movimiento universitario.

Respecto a la metodologia seguida, se eligio segun la particularidad del capitulo tratado.
En los capitulos 1, 2, 3 y las dos primeras partes del capitulo 4, enfocados a aspectos
contextuales para entender el trabajo bibliogréfico realizado, se usé esencialmente, el método
heuristico y analitico, ya que las caracteristicas del contenido de estos apartados son de

naturaleza teorica y conceptual, razén que posibilita plantearse los siguientes pasos a seguir:

a) Planteamiento del problema.
b) Recopilacion de informacion necesaria y pertinente.
c) Analisis e interpretacion objetiva de la informacion.

d) Construccion comprensiva del discurso final.
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Este trabajo permite reflejar la importancia de una correcta metodologia en el trabajo
de investigacion, que existe coherencia, sea el tipo de investigacion o enfoque o alcance que
sea, que tiene por objetivo principal facilitar a los investigadores data, contenidos y

metodologias con las cuales aborden su propia tematica de estudio.

Hernandez, Orjuela, Cabrera y Cabrera (2015) en su investigacion Sistematizacion de
trabajos de grado: Propuesta investigativa para la reconstruccion de rutas de conocimiento se
proponen analizar, describir, sistematizar y construir una base de conocimientos a partir de los
trabajos de posgrado como objeto de estudio, particularmente de maestrias en educacion, con
la finalidad de establecer en ellos los mapas de conocimiento, las lineas de continuidad o
ruptura, estrategias de abordajes, campos argumentales, objetos y formas metodoldgicas. Los
autores asumen que la investigacion en cuanto proceso de construccion acontece de una manera
dindmica que da cuenta no solo respecto a los resultados como producto, sino también de su

proceso evolutivo que brindan también valiosos datos informativos.

Barrera (2014), en su investigacion denominada Bibliografia comentada de comida
prehispanica busca recuperar las costumbres y diversas variedades alimenticias para las
personas, puesto que sefiala que la dieta prehispanica ha demostrado ser un sano equilibrio
nutritivo y da como resultado ser autosuficiente. Ademas tuvo como objetivo, compilar en un
documento aquellas referencias significativas acerca de la comida prehispanica y su vinculacion

con la comida actual.

El autor estructurd la investigacidn de la siguiente manera: En el primer capitulo se habla
de la cocina mexicana, sus principales ingredientes y recursos alimenticios con los que contaban
los antepasados prehispanicos de México. Luego, en el capitulo segundo proporciona un esbozo
sobre el México prehispanico, sus origenes, ubicacion geogréafica, asi como sus principales
medios de subsistencia. El capitulo tercero desarrolla lo nuclear de la investigacion: la

bibliografia comentada de la comida prehispanica y su influencia en la comida actual.

Como se habia acotado en parrafos anteriores, esta investigacién, si bien no guarda
relacion directa con el clima laboral en las bibliotecas, vale precisar que es una investigacion
documental que retne informacion contextualizada en Hispanoamérica. Por lo que contribuye

al presente estudio con la metodologia utilizada, fundamentada en un enfoque cualitativo, que
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sera de gran apoyo en el desarrollo de la investigacion propuesta.

Carvajal y Méndez (2013) en su estudio sobre Tratamiento de informacion en tesis de
Maestria, estudio de caso utilizan el andlisis bibliométrico para dar cuenta de lo contenido en
los documentos respecto a citas, referencias, notas y contextualizaciones de los datos
bibliograficos que utilizan los investigadores de un programa de maestria en educacion
ambiental en Cuba. A través de este estudio se da cuenta del no aprovechamiento de las
potencialidades del aparato critico de las publicaciones como son las citas, referencias y notas
aclaratorias por parte de los investigadores maestrantes, y en pertinencia con el presente estudio
sugieren que se debe implementar acciones para potenciar las habilidades y competencias
informacionales en los investigadores maestrantes, a fin de que aprovechen al maximo el

procesamiento y comunicacion de la informacion cientifica.

Por otro lado, Espin (2002) considera de mucha utilidad la técnica del analisis de
contenido tanto para investigar sobre aspectos especificos de lo que se pretende saber o
descubrir en un escrito o discurso, asi también como una técnica auxiliar ineludible para
sistematizar y resumir informacion de los datos recogidos. En su articulo, la investigadora
presenta una descripcion de esta técnica en perspectiva cuantitativa, partiendo de diferentes
definiciones ya clasicas, se explicitan sus principales caracteristicas y etapas a seguir en su
aplicacion al analisis cuantitativo de datos; sin embargo, enfatiza de lo que se puede aprovechar
al maximo los datos que arrojan el andlisis, puesto que revelan numerosas posibilidades de
relacion conceptual. Los datos brindados por Espin (2002) aportan al presente estudio en cuanto

uno de los objetivos apela a esta técnica para ser ejecutado.

Finalmente, un interesante estudio, de bastante pertinencia a la presente investigacion
en cuanto se relaciona con la finalidad de sistematizar informacion, labor bibliotecaria y
servicio de busqueda de informacidn a los usuarios investigadores, lo realiza Calva-Gonzélez
(2003) quien trabaja sobre Las necesidades de informacion de los investigadores del area de
Humanidades y Ciencias Sociales donde centrandose en los investigadores humanistas de la
Universidad Nacional Autdnoma de México, realiza un listado de temas de interés ademas de
la necesidades informativas que tienen. Calva-Gonzalez (2003) concluye que la principal
necesidad de informacion de los investigadores se orienta en los temas-problemas por descubrir
que los problemas concretos del servicio bibliotecario; ademas, es interesante saber que los
investigadores en el &rea de Humanidades y Ciencias Sociales, tanto igual que datos

bibliogréaficos recientes requieren y valoran informacion retrospectiva de los tltimos 20 afios,
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lo que le conlleva a afirmar que los materiales documentales no pierden vigencia con el tiempo

para esta area.

2.2. Enfoques tedricos

En el siguiente apartado, se explica la base tedrica conceptual de dos aspectos
esenciales: La investigacion documental y las teorias sobre el clima laboral en las instituciones

a nivel general.

2.2.1. Lainvestigacion documental

Considerando todo lo correspondiente al trabajo documental, es importante considerar la
relevancia de este tipo de investigaciones: en primer lugar, que sirven como antecedentes
tedricos para futuros trabajos y en segundo lugar, aprender de las distintas formas de
metodologia de los trabajos. (Vickery, 1970)

Ante esto, se precisa, que, todo trabajo documental se construye con el fin de organizar
el documento antes investigado, sistematizarlo y sintetizarlo como aporte para la sociedad del

conocimiento.

2.2.2. Elclima laboral

En este apartado se presenta las comprensiones, caracteristicas y modelos de clima

organizacional como parte tedrica de la investigacion.

2.2.2.1. Aproximaciones conceptuales sobre el clima laboral

Hablar de clima laboral, implica tener en cuenta varios aspectos dentro de la organizacion,

desde puestos de trabajo, funciones y metas que cumplir.

Morse y Reimer (1956), en sus investigaciones sobre clima laboral, acotan, cuan
importante es que, las instituciones, nunca pierdan de vista que se trabaja con personas. Pues

bien, si bien es cierto, cuando se trabaja a presion, existe la posibilidad que la productividad
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aumente, cabe precisar, que no se ha considerado factores intervinientes en este proceso, los

cuales guardan relacion con la estabilidad emocional, las relaciones interpersonales, etc.

En este sentido, segun Morse y Reimer, identifican que ejercer un liderazgo autoritario,

el cual, limita el buen clima laboral, realmente impide que los trabajadores se desenvuelvan

voluntariamente, con libertad.

2.2.2.2. Modelos del clima laboral

A. Modelo explicativo del Clima Laboral

Goncalves (2000). Este modelo explicativo del clima laboral, se delimita a

comprenderlo desde la organizacién de la institucion. Tal es asi que los factores que

intervienen en el clima laboral, estan relacionados con cada uno de los procesos que se

consideran para lograr las metas de la productividad.

Figura 1. Modelo de clima laboral de Litwin y Stringer

Sistema

Ambiente
Organizacional @Organizaclon-l

Motivacion ::> Comportamiento

Consecuencias

para la

Producida Emergente s

Percibida Organizacion
Tecnologia {1 IR Logro Productividad
Estructura Dimensiones - Afiliacién Satisfaccién
Organizacional : Actividades

de Poder Interaccion Rotacion
Estructura Sentimentos
Social Clima Agresion A Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracion T - e
Innovacion

Procesos
de Decision interaccion Reputacion

Necesidacdes
de los Miembros

T

Retroalimentacion

Fuente: Tomada de Goncalves (2000)

Segun la figura anterior, este modelo sirve para identificar todos los procesos

productivos de cada una de las empresas, desde la concepcion del clima laboral.
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B. Modelo de intervencién del clima laboral

Este modelo considera la labor de intervencién méas que todo de un psicélogo. Pues bien lo
que se busca es que desde la psicologia se mejore la realidad del clima laboral. (véase figura
2).

Figura 2. Cambio y climas laborales.

EMPLEADOS

Fuente: Tomado de Brunet, p. 104

Por lo expresado es que Brunet (2011), la intervencion, propia de este modelo, se
debe realizar, monitorear y retroalimentar desde el area de direccion. Si bien es cierto, es
necesario, el apoyo de un psicélogo, cabe precisar que el duefio del proceso es la parte

directiva, con el fin de que todo sea objetivo.

La figura 3, por otro lado, es un modelo, donde se busca modificar en todo sentido el
clima laboral. Son las teorias de Lewin y House.
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Figura 3. Modelo integrado de modificacion del clima laboral

Estructura-proceso Direccion Empleados

Desbloqueo

| Conocimiento de los posibles
cambios. Cambio en los
conocimientos existentes
(existen otros sistemas
organizacionales).

I Cambio en el organigrama Cambio en las actitudes.
(descentralizacién
contra centralizacién),
los fines, las filosofras
y las politicas de la

direccién.
Reconstruir

111 Cambio en el

comportamiento.

IV  Filosofras y prdcticas de Cambio en el rendimiento en
acuerdo con el s el trabajo. Supervision y
rendimiento deseado. evaluacién periddicas del

cambio, de acuerdo con el
rendimiento deseado.
Volver a bloquear

V  Formalizacién y puesta Cambio en los resultados
en marcha de un sistema organizacionales.
que permita reforzar los -
cambios.

Fuente: Lewin y House (1977): Modelo integrado de modificacion del clima laboral.

Segun este modelo, es muy relevante y necesario, que se cuente con la participacion de
cada uno de los trabajadores. Tal es asi, que este modelo, permite la presencia de la familia de

la institucidn, lo cual permita fomentar identidad y un lenguaje unico.

En este sentido, se mencionan algunos principios:

e Esimportante lograr que cada uno de sus empleados se comprometan a participar en

diversas situaciones de la empresa.

e Es necesario planificar y generar una idea de gestion.



2.3. Marco conceptual

2.3.1. Publicaciones cientificas

Para Ganga, Paredes y Pedraja (2015) una de las principales tareas de la universidad es
la de generar conocimientos que deben estar al servicio de la sociedad, siendo el conocimiento
un factor determinante del éxito de las sociedades. Los conocimientos son trasmitidos por
medios impresos, electrénicos y digitales hasta hace poco mediante libros y actualmente con
mas amplia difusion las revistas académicas o cientificas, constituyéndose estas dltimas en los
vehiculos mas efectivos, sofisticados y rigurosos para difundir el conocimiento producido por
los cientificos y académicos en todas las areas disciplinarias, incluyendo la administracion

organizacional, donde el tema clima laboral, &ambito de la presente investigacion, queda inserto.

Teniendo en cuenta lo afirmado por los autores citados, se asume que las publicaciones
cientificas son instrumentos de difusion del conocimiento empleados por especialistas de
distintas disciplinas y saberes para dar a conocer a la sociedad sobre los resultados de sus
investigaciones. Actualmente, las publicaciones cientificas se encuentran dispuestas en
repositorios virtuales de universidades y otras instituciones académicas debido a los avances de
las tecnologias de la informacion y de la comunicacién, siendo publicadas después de rigurosa

seleccion y verificacion de la informacion que en ellas se vierte.

2.3.2. Hispanoamérica

Se asume lo expresado por la Real Academia de la Lengua Espafiola a través del
Diccionario Panhispanico de Dudas (2005) donde se considera que refiere al conjunto de paises
americanos que tienen por lengua oficial el habla espafiola, por lo que otras definiciones
similares son América espafiola y América hispanica. De esta manera, territorialmente agrupa
a diecinueve paises entre los que se encuentran México, Colombia, Chile, Argentina, Perd,

Venezuela, Nicaragua, entre otros.

Cabe mencionar que en la presente investigacion se indagaron en publicaciones sobre el
tema clima laboral en los repositorios académicos en todos los paises de Hispanoamérica, y
solo se encontraron datos en: México, Colombia, Chile, Costa Rica, Uruguay y Perd, por lo que

podria inferirse que el &ambito investigativo propuesto es relativamente nuevo, siendo un campo
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académico aun por explorar y descubrir.

2.3.3. Clima Laboral en Bibliotecas

El clima laboral se encuentra relacionado con los conceptos de comportamiento humano
y comportamiento organizacional, puesto que es un factor que lo constituye. En cualquier
organizacion es muy importante conocer el recurso humano, su desempefio y contexto, pues
Davis y Newstrom (1999) afirman que la comprension del comportamiento organizacional esta
determinada por el estudio y aplicacion de conocimientos sobre la manera en como acttan las
personas dentro de las organizaciones, siendo la organizacion un sistema de relaciones
interpersonales de indole laboral, dispuestos en un contexto, constituyéndose de esta manera el

clima laboral.

Hay que distinguir entre el clima organizacional y clima laboral. Algunos autores como
Ucero lo toman como sinénimos, sin embargo es mas preciso hablar de cultura organizacional
mas que de clima organizacional como puede deducirse de los enfoques tedricos que al respecto
realizan Forehand, Gilmer, Halping y Croft, puesto que la entienden como caracteristicas mas
0 menos permanentes que identifican una organizacion diferenciandola de otra ya sea desde la
percepcidn del trabajador como de las actitudes de los empleadores su vision, mision y valores,
mientras que el clima laboral es mas una situacién cambiante, pues segun la web SIMETRICAL
(2018) el clima laboral es el estado animico colectivo del lugar de trabajo, haciendo referencia
a sus sentimientos y emociones de los trabajadores en un momento dado, esperandose por
supuesto que ese estado de bienestar sea lo mas constante, por lo que las organizaciones se

esfuerzan en motivar un buen clima laboral o de trabajo entre sus colaboradores.

A partir de las nociones expuestas, la presente investigacion asume el concepto clima
laboral en bibliotecas como el estado animico colectivo de las personas que laboran en una
biblioteca, buscandose que sea de adecuadas relaciones interpersonales para aumentar la
productividad, el buen desempefio y el estado de calidad de vida laboral de los trabajadores de

una biblioteca.

2.3.4. Andlisis documental
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El concepto analisis documental es muy usado como disefio investigativo dentro del ambito

de la metodologia de la investigacion cientifica, aunque también es muy comun su uso en el area de

gestion de la informacion. En ambos casos refiere a un proceso cognitivo que busca conocer los
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contenidos de documentos en diferentes formatos a fin de organizarlos sistematica o
estructuralmente con la finalidad de aportar nueva informacion o conocimientos. Segun Corral
(2015) el analisis documental refiere al estudio de un documento, independientemente de su soporte
(audiovisual, electronico, papel, etc.), a través de la perspectiva externa que ayuda a identificar un
documento y organizarlo en colecciones; y en perspectiva interna cuando al analizar el documento
se enfoca a su contenido, estudiando su mensaje, tematica y lo que quiere dar a conocer. En la

presente investigacion se utiliza el concepto analisis documental en ambos sentidos.

2.3.5. Sistematizacion Conceptual

En la presente investigacion se construye una definicion a partir de lo expresado por
Martinic (1984), Jara (1994) y De Clementi (2004).

Martinic (1984) expresa que la sistematizacion es un proceso reflexivo que busca
organizar los sucesos y resultados de un proyecto u accion de tal manera que se vislumbre las
dimensiones que puedan explicarlo mejor. Por su parte Jara (1994) refiere ademas que se trata
de una interpretacion critica de los sucesos asumidos como experiencias que hacen explicita los
factores que han intervenido en él de manera concatenada y coherente. Mientras que De
Clementi (2004) afirma que no es nuevo el concepto de sistematizacion ya que siempre ha
estado ligado a la metodologia de la investigacion cientifica, siendo de dos tipos: La
sistematizacion de informacién o de datos a través de categorias y relaciones; vy, la

sistematizacion de experiencias como constructo cognitivo a partir de la experiencia practica.

Para efectos de la presente investigacion, se entiende el concepto sistematizacion
conceptual como un proceso reflexivo y critico que permite descubrir aspectos nuevos que

aporten al tema clima laboral en bibliotecas ordenados categorialmente.



I11. Materiales y métodos

3.1 Tipo de investigacion

El paradigma a ser considerado para el trabajo, es el humanista, ya que no hace uso de

datos estadisticos y tabulaciones.

En este sentido, el enfoque de la investigacion es cualitativo, teniendo en cuenta, el

analisis sistematico de los documentos. (Martinez, 2006).

Respecto al alcance precisamos que se trata de una investigacion exploratoria en cuanto
no existen antecedentes directos desde donde partir y circunscribir la investigacion. Las
investigaciones exploratorias, segun Cazau (2006) en la investigacion exploratoria buscamos
informacion sobre algun tema o problema por resultar relativamente desconocido en la
comunidad cientifica, y permite conocer y ampliar el conocimiento sobre un fenémeno para
precisarlo mejor (pp.25-26) o como refiere Behar (2008) la investigacion exploratoria es
pertinente cuando el estudio propuesto tiene pocos o nulos antecedentes como es el presente
caso sobre analisis de publicaciones acerca del clima laboral en bibliotecas, puesto que no se
evidencian otros estudios sobre el tema, y ademas se considera que la presente investigacion

servira de base para la realizacién de nuevas investigaciones.

3.2. Abordaje metodoldgico

Desde el objeto de estudio, la presente investigacion es documental-digital. Las
investigaciones documentales refieren a procedimientos cientificos de observacion, analisis e
interpretacion de datos e informaciones plasmados en documentos de diversa indole (textos,
documentos, audios, imagenes, etc.) (Alfonso, 1994), orientados, por supuesto, a la

construccién de conocimientos.

Metodoldgicamente, la investigacion asume el analisis hermenéutico de documentos, que
segun Jurado (2005) a través de ese método y disefio investigativo, se revisan textos de articulos,
bibliografias, videos, peliculas entre otras formas de documentacion ya existentes sobre un tema
y que pueden ser utilizadas para dar inicio o traer a flote un tema ya tratado, haciéndose un

estudio interpretativo de la informacion recogida. En el presente estudio se analizan documentos
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digitalizados sobre el tema clima laboral en bibliotecas, a partir de los cuales se interpretan para

categorizar los contenidos y sistematizarlos organicamente.

3.3. Objeto de estudio y criterios de inclusion

El objeto de estudio son las publicaciones cientificas hispanoamericanas que aborden la
tematica clima laboral en bibliotecas entre los afios 2005 y 2019.

Se asumen como criterios de inclusion: Tematica, ubicacién geografica, disposicion,

tiempo de publicacién, e idioma.

- Temética: Clima laboral en bibliotecas
- Ubicacion geografica: Hispanoamérica

- Disposicion: Repositorios digitales.

- Tiempo de publicacion: 2005 — 2019

- Idioma de publicacion: espanol

Aplicandose los criterios de inclusion, se dispuso de 17 documentos para realizar el

analisis correspondiente. Estos fueron los siguientes:
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Tabla 1. Publicaciones para el andlisis documental

Cod. Titulo de publicaciones Afio de Repositorio
FPublicacion
F.1 Competencias profesionales de los  recursos 2011 UNMSM-Pemu
humanos de las bibliotecas vniversitarias del Perd.
Cultura orgamizacional v la relacion con el desempefio laboral en
P2 los trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca 2017 USIL-Pera
Nacional del Pera 2016.
B3 Diagndstico de clima laboral en Biblioteca vy Bienestar 2006
Universitario, de la Universidad UNB-Colombia
Industrial de Santander.
P4 Diagnéstico del clima organizacional en la red de bibliotecas 2008
de los centros oniversitarios USLP-Meéxico
metropolitancs de la Universidad de Guadalajara.
P3 Diagnostico del Personal que labora en el Sistema 2003
Bibliotecario de la Universidad Nacional UNAM-Meéxico
Auténoma de Meéxico.
P.6 Diagndstico organizacional de la Biblioteca Institucional de la 2014
Superintendencia del Mercado de Valores. UNMSM-Pemu
Diagnostico sobre las preferencias de clima organizacional de los
BT bibliotecarios universitarios: el caszo de las universidades de Sdo 2006 Interamericana - Colombia
Paulo y Antioquia.
El clima organizacional en la biblicteca de la Universidad Nacional
P23 de Colombia Sede Manizales. 2015 UNC-Colombia
P9 Elementos a considerar en la motivacion de 2008 UNAM-México
personal en las Bibliotecas.
P10 | Estudic de  clima organizacional para los 2017 UNA-Costa
colaboradores de la “Biblicteca Joaquin Garcia Rica
Meonge de 1a Universidad Nacional, Costa Rica™
Evaluacidn del desempefio del personal de la Biblioteca de la
P11 Facultad de Derecho de la USMP utilizando el formato 2011 UNMSM- Peri
convencional de apreciacion
basado en Dolan.
Evaluacion de servicios v ambiente laboral en una blicteca Centro de
P12 | umiversitaria: estudio de caso de la Facultad de Ciencias- Uruguay. 2009 Documentacion-
Uruguay
py3  Andlisis del Clima Organizacional en la Biblioteca Central 2017 Eft;::;d:ﬂfﬁf:::] -
) Salomon de la Selva de la UNAN — Managua, periodo 2016, ’ ) £
- Managua
P14 Clima organizacional en los colaboradores de la biblioteca nacional 2015 Universidad Privada
; del Peri. - Norbert Winner
P15 Clima Organizacional en las Bibliotecas Pablicas de la Eegion 2017 Universidad Miguel de
) Metropolitana de Chile. - Cervantes - Chile
P16 Cultura organizacional y satisfaccion laboral come predictores del 2018 Universidad Nacional
) desempefio laboral en bibliotecarios. - Autonoma de Meéxico
P17 El clima laboral en la biblioteca universitaria: el caso de seis 2019 Universidad de la

bibliotecas umiversitariaz en Colombia

Sabana - Colombia

Fuente: Elaboracion propia

26

Con respecto a los criterios de exclusion, cabe precisar, que las investigaciones que no

pertenecen al contexto Hispanoamericano, 0 que no pertenecen al rango de afio de las



27

investigaciones no han sido consideradas. De igual forma, los trabajos que no han sido explicitos al
momento de analizar y fundamentar el clima laboral en las bibliotecas del contexto universitario,
no han sido tomados en cuenta, ya que lo ideal es que toda informacién sume para sistematizarlo en

un trabajo novedoso y auténtico.

3.4. Instrumentos de recoleccién de los datos

Se busca a través de la investigacion documental, la revision y analisis de documentos.

Para ello, se utilizd una lista de cotejo para analizar cada uno de los documentos.
En este caso, la investigacion se fundamentara en el anlisis y lectura de documentos.

3.5. Procedimiento

Para desarrollar la presente investigacion se realizo el siguiente procedimiento: Se procedio a
recopilar la informacién referente a la variable de estudio, luego se generaron las preguntas

respectivas y luego se plante6 como procesar lo analizado.

3.6. Analisis de los datos

Para analizar los datos recogidos, se hizo necesario aplicar método y estrategia de
categorizacion, realizdndose mediante organizacion de respuesta por cuadro sinoptico, como

una de las formas de procesamiento de analisis de datos (Patton, 1990).

3.7. Criterios éticos

En esta investigacion se siguen los criterios propuestos por Koepsell & Ruiz (2015):

autonomia, dignidad, beneficencia y justicia.

e Autonomia, en cuanto se tuvo el pleno respeto a las opiniones y trabajo de cada uno de

los autores de las publicaciones bajo analisis.

e Dignidad, porque como refieren Koepsell y Ruiz (2015) toda persona debe ser tratada
respetuosamente al margen de su origen o condicion, siendo consideradas siempre como
un fin y nunca como un medio o instrumento. En la presente investigacion, al abordar

la temética del clima laboral, siempre se valora a la persona en su ser digno, a las cuales



3.8.

las relaciones laborales, y el clima del trabajo de donde perciben su sustento deben

servir.

Beneficencia, pues en esta investigacion en cuanto serie de acciones estan motivadas
por la buena y recta intencion de no causar dafio, sino mas bien contribuir al

conocimiento mediante el estudio acucioso.

Justicia en cuanto exige que las personas sean tratadas de igual manera, que cuenten con
las mismas oportunidades e igualdad de beneficios. Esto busca la presente investigacion
al reconocer y atribuir en justicia a sus autores respecto a la importancia de sus aportes
proporcionando elementos comprensivos para mejorar el clima laboral en bibliotecas,

valorandose el perfil humanista que con justicia en todo trabajador debe ser reconocido.

Criterios de rigor cientifico

Los criterios de rigor cientifico que se tomaron en cuenta para la investigacion son los

determinados por Guba y Liconln (1982), siendo los criterios méas difundidos en lo que a

investigacion cientifica se refieren. A continuacion, se detallan:

Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad: Debido a que esta
investigacion se cifie a los datos estrictamente inferidos de los documentos
seleccionados como objeto de estudio y a las unidades de analisis emergentes a partir
de ellos. Toda esta informacion conlleva a resultados fidedignos producto de la
objetividad con que se sigui6 el proceso de analisis.

Transferibilidad y aplicabilidad: En cuanto la investigacion sigue rigurosamente los
procesos metodoldgicos estandarizados para investigaciones cualitativas con disefio de
analisis documental, de tal manera que la obtencidén de resultados genera valiosa
informacion del clima laboral en perspectiva humanista. De igual forma, los resultados
y la sistematizacién empleada pueden ser transferidos y facilmente aplicables a futuras

investigaciones.
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(\V2 Resultados y discusion

4.1. Analisis de resultados

Los resultados de la investigacion estan orientados a analizar mediante la metodologia

del enfoque cualitativo y tipo de investigacion documental.

Los documentos a analizar, son investigaciones en torno a la tematica del clima laboral u
organizacional en la gestion del personal de trabajo de las bibliotecas en el &mbito

hispanoamericano. Las investigaciones que se han tomado en cuenta para el analisis

correspondiente son las siguientes:

Tabla 2. Investigaciones para el analisis documental

N Titulo de las investigaciones Codificaciéon

] Competencias profesionales de los recursos humanos de las P1
bibliotecas universitarias del Peru.
Cultura organizacional y la relacion con el desempefio laboral en los

2 trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la Biblioteca P2
Nacional del Perti 2016.

3 Diagnostico de clima laboral en Biblioteca y Bienestar Universitario, de la P3
Universidad Industrial de Santander.
Diagnostico del clima organizacional en la red de bibliotecas de los centros

4 universitarios metropolitanos de la Universidad de Guadalajara. P4

5 Diagnostico del Personal que labora en el Sistema Bibliotecario de la P5
Universidad Nacional Autonoma de México.

6 Diagnostico organizacional de la Biblioteca Institucional de la P6
Superintendencia del Mercado de Valores.
Diagnostico sobre las preferencias de clima organizacional de los

7 bibliotecarios universitarios: el caso de las universidades de Sdo P7
Paulo v Antioquia.

g El clima organizacional en la biblioteca de la Universidad Nacional P8
de Colombia Sede Manizales.
Elementos a considerar en la motivacion de personal en las

] oo P9
Bibliotecas.
Estudio de clima organizacional para los colaboradores de la

10  “Biblioteca Joaquin Garcia Monge de la Universidad Nacional, Costa Rica™. P10
Evaluacion del desempefio del personal de la Biblioteca de la Facultad de

11 Derecho de la USMP utilizando el formato convencional P11
de apreciacion basado en Dolan.

12 Evaluacién de servicios y ambiente laboral en una biblioteca P12
universitaria: estudio de caso de la Facultad de Ciencias- Uruguay.

13 Analisis del Clima Organizacional en la Biblioteca Central Salomon de P13
la Selva de la UNAN — Managua, periodo 2016.

14 (P;lirrna organizacional en los colaboradores de la biblioteca nacional del P14

erd.

Is Clima Organizacional en las Bibliotecas Pablicas de la Region P15
Metropolitana de Chile.
Cultura organizacional y satisfaceion laboral como predictores del

16 . . - Ple6
desempefio laboral en bibliotecarios.
El clima laboral en la biblioteca universitaria: el caso de seis bibliotecas

17 : o . P17
universitarias en Colombia

Fuente: Elaboracion propia

29



Como se puede apreciar en la primera tabla, se ha considerado 17 investigaciones en torno

al clima laboral en las Bibliotecas, bajo contextos nacionales e internacionales.

Las Lista de figuras especificadas en la parte derecha, serviran para identificar al
momento de realizar el analisis y la discusion respectiva las investigaciones, sin la necesidad
de colocar el nombre completo. Ademas, para realizar adecuadamente el analisis de los
documentos, lo ideal es extraer categorias conceptuales o patrones de todos los documentos,

que permitan especificar el analisis del clima laboral en las bibliotecas.

Para ello, es necesario que se elabore una tabla, a través de la cual, se presente la
sistematizacion de lo que cada investigacion ha sefialado en su estudio, entorno a los siguientes

criterios:

e Problemética de estudio.
e Fundamentacion tedrica.

e Resultados.
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Tabla 3

Sistematizacion de la informacion presentada por las investigaciones

Publicacién

Problemaitica de estudio

Fundamentacién tedrica

Resultados

Pl

(En qué medida, las competencias que se
aplican en el ejercicio profesional difieren de
las competencias que se desarrollaron durante
la formacion académica umiversitania, en los
profesionales de las bibliotecas universitarias
del Peri en el 20107

La investigacion centra el estudio en la teoria sobre
los recursos humanos de Idalberto Chiavenato. El
autor plantea el enfoque humanista de los recursos
humanos. En ello, se preocupa mas por las personas v
los grupos sociales, que por las maqunas v los
objetivos de las organizaciones. El enfoque
humanista toma en cuenta tres etapas: Analisis del
trabajo, Adaptacion del trabajador al trabajo v
Adaptacion del trabajo al trabajador. En este sentido,
el autor, manifiesta gue tanto en las carreras de
bibliotecologia como en el ejercicio de la profesion,
deben considerar como relevante la investigacion v el
fortalecimiento de las funciones de los trabajadores,
lo que va a permitir que se brinde un mejor servicio a
la comunidad

universitaria.

Es necesario que las universidades promuevan las
investigaciones en torno el ejercicio profesional de
su personal.

El aporte de las bibliotecas es esencial.

P2

;Como se relaciona la Cultura Organizacional
con el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la Oficina de Desarrollo Técnico de la
Biblioteca Nacional del Pern?

La mvestigacion se fundamenta en esta cita: "En toda
orgamzacion, €l trabajo debe mmplicar un alto grado
de compromiso v ofrecer grandes satisfacciones.
Debe ser reflejo de una wvida agradable " (Phegan
1998, pag. 13). Es decir, mamfiesta que el clima
laboral en cualquier institucion al ser clave para el
desempefio laboral, el colaborador debe buscar la
satisfaccion del “trabajo por el trabajo™.

La cultura en la organizacidon se resuelve vy se
relaciona directamente con el ejercicio profesional.
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P3

.Como se describe el proceso de practica
académica, a partir de la mtervencion
profesional realizada en la Division de
Recursos Humanos de la Universidad
Industrial de Santander, la cual se centra
en la Conservacion v Mantenimiento del
Talento Humano?

Para esta investigacion, la organizacion se define como un
sistema social A traves de la cual, las personas logran
metas u objetivos, que no lo podrian lograr s1 no es por el
equipo. Por ello, la orgamzacion es un sistema abierto,
siempre v cuando cada uno de los elementos mnteractie v
se complementen.

El clima laboral en la institucion debe ser tomado
en cuenta con la importancia debida, porque muchas
veces depende de ello el éxito de la misma.

P4

:Cuales son los indices de satisfaccion e
insatisfaccion del personal de la Red de

Bibliotecas (REBI) de los centros
tematicos metropolitanos de la
Universidad de Guadalajara?

La investigacion considera la 1dea del clima organizacional
bajo dos concepciones o teorias: La Escuela Gestalt v la
Escuela funcionalista. En cuanto a la primera teoria, la
percepcion del medio de trabajo v del entorno es lo que
influye en el comportamiento del empleado, lo que
promueve la pasividad del individuo ante su entorno. Y en
la segunda teoria, mamifiesta que, el pensamiento v el
comportamiento de un individuo dependen del ambiente
que lo rodea, ademas, las diferencias individuales juegan
un papel importante en la adaptacion del Individuo a su
medio.

El clima laboral en ese sentido, influye en la calidad
del servicio de atencidn.

P5

iCual es el diagnostico del personal que
labora en el Sistema Bibliotecario de la
Universidad Nacional Autonoma de
Meéxico?

La wision de la gestion de recursos humanos en la
Biblioteca de la Universidad Nacional Auténoma de
Meéxico, esta fundamentada en la teoria sistémica de la
gestion. Es decir, considera a las personas que laboran en
esos ambientes, como parte de un todo, como miembros de
un sistema general, que lo que busca es brindar un servicio
de calidad a la comumidad estudiantil. De igual forma, al
mamifestar que el personal es la “pieza fundamental
de la institucion”, valora la

Como resultado de la investigacion, el autor
manifiesta que la mayoria de los trabajadores del
Sistema Bibliotecario, cuentan por lo menos con el
bachillerato v Licenciatura. Y las personas que
ocupan un puesto académico, tienen estudios de
maestria,  especificamente en el area de
bibliotecologia. Lo que ha permitido que, a lo largo
de los afios, se mejoren los procesos v las funciones
de
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importancia de la capacitacion constante del
personal administrativo v académico.

los trabajadores.

P6

2 Cual es el diagndstico organizacional de
la Biblioteca Institucional de
Superintendencia de mercados v valores?

En la investigacion, se empieza manifestando que para que
se de un buen Clima Organizacional, es necesario que se
fundamente adecuadamente la Cultura Organizacional, en
donde a través de ella, los trabajadores tratan de ejercer sus
funciones, en torno a principios v valores comunes. De
igual forma, se mantiene la teoria del sistema cuando se
habla de clima organizacional. Entienden que el clima
organizacional o laboral, es un factor que evidencia la
conducta de la organizacion, mas no del personal, mas
bien ellos se deben adecuar sin importar el puesto que se
ocupe, a mostrar en todo momento la conducta de la
institucion, los valores y principios.

Existen en si diversas falencias en torno al ejercicio
de la parte directiva en miras al clima laboral. La

poca atencidn es un tema que se debe tomar atencidn.

P7

:Cual es el clima orgamizacional preferido
por los bibliotecarios brasilefios v
colombianos de las Universidades de Sio
Paulo v de Antioquia?

Al 1gual que las investigaciones anteriores, plantea que el
Clima Orgamzacional, sigue siendo un factor relevante
para la gestion del personal. Segun lo que los trabajadores
opinaron, el clima organizacional, es lo que marca el
aspecto laboral de los trabajadores, puesto que permite la
cohes1én v union de los fines que cada area tiene. Segin lo
que plantea la investigacion, el clima no es lo que los
trabajadores opinan del ambiente laboral, sino mas bien es
lo que se genere por los objetivos en comun de cada
ambiente.

Las diferentes formas de ver el clima organizacion
en las bibliotecas, por parte de los trabajadores,
impide realmente la uniformidad en torno a como
considerar el desempefio laboral.
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P3

.Como se desarrolla el clima
organizacional en la biblioteca de la
Universidad Nacional de Colombia, Sede
Manizales?

La primera teoria que se considera en esta investigacion es
la de la Escuela Gestalt. la cual estd orientada hacia la
influencia que ejerce la percepcidn del entorno sobre el
desempefio, actitudes o comportamientos de un indrviduo
v aporta los principios de: “a) Captar el orden de las cosas
tal ¥ como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo
orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento . La segunda teoria es la Funcionalista, a
traves de la cual, manifiesta que el pensamiento ¥
comportamiento de un individuo dependen del ambiente
que lo rodea v las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio.

La asertividad. es un aspecto esencial para lograr el
fomento del clima laboral, v eso se debe promover
desde la parte directiva, hasta el puesto mads
reducido del personal.




P9

i Cuales son los elementos a considerar en
la motivacion del personal en las
Bibliotecas?

La investigacion se centra en uno de los aspectos claves
del clima laboral., que es la motrvacion del personal El
autor, considera la division tradicional de la motivacion, la
cual es intrinseca o extrinseca. De igual forma considera
que la motivacion en primera instancia debe ser ejercida
por el director o jefe del personal, el cual en todo momento
debe proponer, pero solo en vista al logro de los objetivos
de la organizacion. De igual forma, el clima laboral en
torno a la motivacion estard centrada en incentivar a los
trabajadores a que, al formar parte de una organizacion,
deben ser pieza clave de la misma en el ambito laboral
correspondiente.

Un aspecto esencial del clima laboral, es la
motivacion dentro del personal Mieniras mas
tengamos metas claras v motivadoras, el desempefio
v el clima seran los mas 1doneos.

P10

iJComo se desarrolla el clima
orgamizacional para los colaboradores de
la *;Biblioteca Joaquin Garcia Monge de

la Universidad Nacional, Costa Rica?

En la investigacion se desarrolla un clima organizacional
en torno a la teoria sistémica de los recursos humanos. Lo
fundamental para que se logre un buen clima laboral es la
comunicacion v €l trabajo en equipo. Tiene en cuenta el
aspecto social del ser humano, mamifestando que la vida de
las personas se compone de una infinidad de interacciones
con otros individuos v organizaciones. El ser humano es
eminentemente social e mteractivo; no vive aislado, sino
en convivencia v en relacion constante con sus semejantes.
Por sus limitaciones individuales, los seres humanos se
ven obligados a cooperar entre si, a formar
organizaciones  para lograr ciertos objetivos que la
accidn individual v gizlada no alcanzaria.

Los canales de comunicacion son aspectos gque se
debe tomar en cuenta para lograr un excelente clima
laboral. Ante ello, s1 la comunicacion no es efectiva,
no se logran las metas institucionales.
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;Cuil es el mvel del desempefio del
personal de la Biblioteca de la Facultad de
Derecho de la USMP utilizando el formato
convencional de apreciacion basado en
Dolan?

El desempefio del personal en la Biblioteca mencionada en
la problematica, es un factor muy relevante para identificar
el problema en la gestion del personal y en el clima laboral.
Segin el autor, la gestion de recursos humanos es el
conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,
desarrollan v dirigen a las personas dentro de la
organizacién de forma que consigan las metas establecidas.
En este sentido, el clima laboral es un aspecto que forma
parte con el sistema de la organizacion y que fortalece el
desarrollo de los procesos funcionales de los trabajadores.

Ante la deficiencia del clima laboral encontrado. se
identificaron diversos aspectos a considerar, como la
comunicacion, la fiabilidad v la cooperacion.

P12

i Coémo evaluar los servicios v el amhiente
laboral en una biblioteca umiversitaria:
estudio de caso de la Facultad de Ciencias-
Uruguay?

Los servicios que brinda una Biblioteca, guardan una
relacién muy directa con el clima o ambiente laboral. En
este sentido, la investigacidn promueve la evaluacidn de los
procesos v del personal acadéemico admumistrativo de la
Biblioteca, en torno a la musion de la mstitucién. Los
instrumentos  aplicados también estin acorde a los
contenidos de la mision v vision de la institucion, mas no a
las caracteristicas y funciones generales de los trabajadores.
Por ello, la evaluacion formulada en diversos aspectos es
muy limitada, puesto que sélo considera como relevante el
fundamento de la mstitucidn a la hora de brindar un servicio,
mas no en el personal que lo ejecuta.

Con respecto a la evaluacidn de los trabajadores de
la Biblioteca, se ha podido identificar una buena
opinidn por parte de los estudiantes v de los docentes
e investigadores: 9333% de los estudiantes
aprobaron el desarrollo de sus funciones v el 95,55%
de loz docentes e investigadores, afirmaron lo
Mismo.
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P13

;Como se desarrolla el Clima
Organizacional en la Biblioteca
Central Salomén de la Selva de Ia
UNAN — ;Managua, periodo 20167

En la investigacion, la teoria principal propuesta en la
consideracion del clima organizacional, es semin
Chiavenato. Por ende, el enfoque utilizado por el
mvestigador es humanista, teniendo en cuenta al
trabajador no como un colaborador mas, sino como
persona, miembro de una instifucion.

Es importante concluir que la mayoria de los
trabajadores de las bibliotecas, no se quejan por
el trabajo, sino por la forma de tratar de la parte
directiva. Por ende, es esencial que el liderazgo v
el buen clima sean fomentados desde la cabeza.
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P14

iCoal es el mwel de Clima
Organizacional en los Colaboradores
de la Biblioteca Nacional del Peni-
BNP?

Se considerd la teoria de Silva (2009), a través del cual
se  evidenciaron las  dimensiones del Clima
organizacional: Dimensiones: Autonomia, Innovacicn,
Entusiasmo vy Apoyo, Estilo de Liderazgo,
Reconocimiento v Recompensa. Estas dimensiones
permiten comprender que la variable de Clima
organizacional estd centrada en un enfoque
funcionalista del desempefio laboral, a través del cual,
los colaboradores son vistos simplemente como ejes de
la empresa segun su productividad.

Los resultados obtemdos determinaron que el
80% de Colaboradores Encuestados consideran
que el Clima Organizacional en la BNP, se
encuentra en un mivel mediamente favorable, por
lo que se concluyo que los Trabajadores perciben
un ambiente de trabajo adecuado, que tiende a
mejorarse. Astmismo, las dimensiones como:
Autonomia, Entusiasmo v Apoyo, Estilo de
Liderazgo v Reconocimiento, se encuentran en
un nivel medio e influyen en la determinacidn del
Clima Organizacional.




P15

Como mejorar el clima
Organizacional en las Bibliotecas
Publicas de la Region Metropolitana de
Chile?

Uno de los modelos que la investizacion trabajo, es el
modelo sistémico, el cual es un enfoque de sistemas, es
decir, es uha manera de pensar en términos de
interconexicn, relaciones v contexto. Seglin este
enfoque, las propiedades esenciales de un organismo, de
una sociedad o de otros sistemas complejos son
propiedades  del conjunto, que surgen de las
interacciones v las relaciones entre las partes, este
analisis de las propiedades de las partes y del todo se
debe realizar teniendo en cuenta el contexto.

Los resultados dejan un aporte innovador, va que
es el primer modelo de Clima Organizacional que
se presenta para las Bibliotecas Publicas del pais.
Dado esto, el modelo propuesto se puede utilizar
COmMO Una primera aproXimacién en cuanto a
investigaciones  futuras  sobre el tema
anteriormente expuesto.
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Pl6

;La cultura organizacional y la
satisfaccion laboral son predictores del
desempefio laboral en bibliotecarios de
la ciudad de Ménda, Yucatan, México?

En la investigacidn, se hizo uso de teorias v autores que
utilizaran la cultura orgamizacional v satisfaccién
laboral como aspectos correlacionales, pero sdlo se
centrd la investigacidn en autores que hablaran de cada
una de ellas de forma mdividual: Flynn v Chatman,
2001; Kysluvan v Karsmustafa. 2003: Lok v Crawford,
1999: Lund, 2003 y Lukic et al._ 2014

Se concluye que es muy importante que, los
cuatro modelos de clima tengan relacion, hasta

tal punto que gstos. ayude a los logros de la
institucion.

40



;Como se desarrolla clima laboral en
P17 las bibliotecas universitarias de la
ciudad de Bogota?

El enfoque utilizado por el autor, es un enfoque
humamista. A su vez, el diagnéstico del clima es una
técnica en administracion vy se ha convertido en el
instrumento apto para generar cambios en busca de
lograr una mayor efectividad orgamizacional, va que
consiste en detectar y evaluar las

causas que afectan el desempefio de los colaboradores
(Chiavenato, 2011).

El clima laboral es estable, aun percibiendo un
excesivo programa de rotacion, lo cual conlleva
a un desempefio laboral un tanto deficiente.

Fuente: Elaboracion propia
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Después de haber sistematizado el analisis de los documentos referentes al estudio del

clima laboral u organizacional en las Bibliotecas, se infieren las siguientes categorias:

e Categoria N° 1: El clima laboral en las Bibliotecas como problema
acontece por la falta de Cultura organizacional y se supera en el
desarrollo profesional de los bibliotecarios.

e Categoria N° 2: El problema del clima laboral en las Bibliotecas
guarda relacién con el nivel de insatisfaccion de los usuarios.

e Categoria N° 3: El problema del clima laboral en las Bibliotecas
guarda relacion con el nivel de insatisfaccion del personal por
inadecuada gestion.

e Categoria N° 4: Las medidas correctivas para mejorar el clima
laboral en las Bibliotecas deben centrarse en fortalecer las buenas
relaciones interpersonales y adecuado liderazgo.

e Categoria N° 5: El buen clima laboral en bibliotecas se fundamenta
en el principio, a través del cual todo trabajador es parte importante
de una organizacion.

e Categoria N° 6: La comunicacion y el trabajo en equipo son
factores relevantes para el buen clima laboral en bibliotecas.

e Categoria N° 7: Las publicaciones enfatizan que el clima laboral
debe fortalecerse desde las aulas universitarias que forman a los

profesionales en Bibliotecologia.

Estas categorias inferidas se explicitan méas detalladamente, de tal manera que se ejecute

la segunda sistematizacion, desde donde emerja la explicacion conceptual y grafica.

Categoria N° 1: El clima laboral en las Bibliotecas como problema acontece por la falta de

Cultura organizacional y se supera en el desarrollo profesional de los bibliotecarios

Se sabe, que las organizaciones prestan especial atencién a las competencias que
consideran deben poseer los recursos humanos que conformen su equipo de trabajo, por
considerarlas su principal activo y de reconocimiento en el &mbito o rubro donde se
desenvuelven. Por tanto, el mercado de trabajo actual exige a los profesionales competencias

laborales que les permita distinguirse entre quienes demandan un mismo producto o servicio.
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Segun las investigaciones analizadas, existen dos polos que convergen en el problema del
clima laboral en las Bibliotecas: El desarrollo profesional de los bibliotecarios y la falta de
Cultura organizacional, ambos deben darse equilibradamente para que mejore el clima laboral.

Los documentos analizados sefialan:

“Esta inconformidad (econdmica) genera en las personas sentimientos de
frustracion e incluso resentimiento y tiende a subestimar los logros de los
demas, disminuyendo su capacidad productiva; sin embargo, dentro de este
indicador, hay un factor positivo, y es que consideran su salario como fuente

de motivacion... generando compromiso para con sus labores “ (P.3)

Existen numerosos factores que influyen en el clima laboral dentro de las bibliotecas
segun los documentos analizados, los cuales se integran en un todo sistémico como por ejemplo
falta de gestion integrada dentro del quehacer bibliotecario y de este a su vez con otros
estamentos de la organizacion, lo que genera desconcierto de accién y acumulacion de trabajo
innecesario puesto que no se tienen claro los flujogramas operativos que lo faciliten. En esta
misma linea se encuentra la baja remuneracion que influye directamente en el clima laboral,
pues suscita desmotivacion entre los colaboradores. Para superar todo ello hace falta cambios
en las politicas institucionales que al mismo tiempo concienticen a todo el personal en un

compromiso unificado de mejora.

El desarrollo profesional de los bibliotecarios cumple un papel relevante para el buen
funcionamiento de tales centros de sistematizacion de la informacién, y esto es un factor
importante para que exista un adecuado clima laboral. Pues esta claro que por mas tecnologia

que existiese en ellas, los que la gestionan, organizan y sirven son las personas.

De igual forma, otro factor importante es la cultura organizacional. Si en las Bibliotecas,
no se promueve el conocimiento y aplicacion de los contenidos de las Cultura Organizacional
de la Institucion: mision, vision y valores, no se podré incentivar un buen clima laboral. Puesto
que, mientras mas comprometidos tengamos a los trabajadores con la mision y vision de la

institucién, mucho mejor seré el desarrollo del clima laboral. Expresan las publicaciones:

“Con la actual gestion se esta fomentando valores como el comparierismo, la
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solidaridad y la identificacion con la institucion, explicandole a cada
integrante la importancia que tiene cada uno de ellos para el cumplimiento de

la mision” (P.11)

Para realizar una sintesis de esta categoria, se puede afirmar, en primera instancia, que
las organizaciones van ganando su prestigio y reconocimiento en su rubro a través del excelente
desempefio de sus colaboradores o trabajadores. Este reconocimiento externo de las
organizaciones es por la existencia de una adecuada gestion y buen clima laboral que suscita

motivaciones de buen desempefio.

En esta misma dinamica, los colaboradores deben ser competentes en sus funciones,
debiendo estar debidamente capacitados para su buen desempefio. Dentro de toda organizacion
la coexistencia entre los factores Desarrollo Profesional y Cultura organizacional deben darse
armoniosamente; pues, en el caso de colaboradores de bibliotecas no bastaria un excelente
personal, altamente capacitado, sin claros indicadores de gestion; y de la misma manera la

existencia de una coherente cultura organizacional sin el sostenimiento de un personal idoneo.

Categoria N° 2: El problema del clima laboral en las Bibliotecas guarda relacién con el nivel

de insatisfaccion de los usuarios

Es interesante haber descubierto en los documentos selectos la relacion entre
colaboradores y usuarios de biblioteca en el clima laboral. En efecto, muchas investigaciones
evallan sélo el clima laboral como sistema enddgeno, sin vincularlo a variables externas como

la satisfaccion o no de los usuarios a los cuales brinda servicio.

En este sentido, se infiere que un buen nivel de satisfaccion del usuario redunda en el
buen clima laboral entre los colaboradores bibliotecarios. Cabe mencionar que el personal
bibliotecario se reconoce como parte de la imagen de toda la organizacion, una buena
autoimagen como colaborador de biblioteca se muestra en la adecuada atencion del usuario,
quien le brinda reconocimiento haciendo valer su desempefio y profesionalismo, lo que redunda
en una éptima atmosfera laboral. En efecto, en una publicacion de resultados evaluativos del

clima laboral bibliotecario, se informa:

Es valioso saber que la autoevaluacion de la organizacion, o de un estamento que lo
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conforma, es muy Util para encontrar falencias, plantearse como problema en comun a fin de
que genere un trabajo de equipo. En una autoevaluacion una organizacion bibliotecaria se

reconoce de la siguiente manera:

“En este punto se demuestra la capacidad débil de la Biblioteca. El 65% de los
encuestados refiere que la biblioteca tiene poca capacidad para adaptarse al
cambio. Para ello indican que la direccidén debe ser mas participativa en las

instancias que se encargan del cambio...” (P.6)

Los problemas o falencias descubiertas dentro de una organizacion por los propios
colaboradores es sindnimo de oportunidad de desarrollo, de crecimiento que, a la larga, hace
cada vez mas sélida las relaciones laborales dentro de la organizacion, pues generaran una mayor
identificacion con ella, contribuyendo con su perfil profesional y talento. Ademas, se descubren
nuevas posibilidades de conocimiento, tal es el caso de saber que una organizacion debe ser
flexible, para adaptarse a los cambios sociales y a las nuevas necesidades de los usuarios;
efectivamente, la identidad de una organizacién no debe ser monolitica, no se puede tajantemente
brindar las mismas soluciones a nuevos problemas. Las nuevas herramientas tecnoldgicas e
informaticas actuales son un claro ejemplo en los centros laborales bibliotecarios y de adaptacion

a los cambios.

Al mismo tiempo, la autoevaluacion organizativa, suscita el reconocimiento de las
propias potencialidades de los colaboradores, de tal manera que incremente su motivacion y
buen desempefio laboral, mejorando por supuesto, el clima de trabajo. En toda organizacion, y
el estamento documentario no es la excepcion, debe considerarse al usuario como parte
fundamental del clima laboral puesto que es hacia ellos quienes estan dirigidos todos los

esfuerzos de planificacion y mejora, del desarrollo profesional y personal de los colaboradores.

Sintetizando las ideas inferidas en esta categoria, se afirma a partir de los documentos
analizados, que para que haya buen clima laboral es necesario tener en cuenta la satisfaccién de
los usuarios que viene a ser el sentido de ser y quehacer de la organizacion. No basta visualizar
el buen clima laboral en las relaciones internas entre los colaboradores, sino que los usuarios
de las bibliotecas y centros de informacion deben estar satisfechos con la atencion que le
brindan los colaboradores. Una segunda idea central de esta categoria refiere a que la

insatisfaccidn externa o interna, dentro de un proceso de evaluacion se convierte en un proceso
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de mejora, en una oportunidad desde donde puede fortalecerse la identidad de la organizacion,
del grupo de trabajo, haciendo que se reconozca las potencialidades y talentos de los

colaboradores de la organizacion.

Categoria N° 3: El problema del clima laboral en las Bibliotecas guarda relacion con el nivel

de insatisfaccién del personal por inadecuada gestion

Si bien es cierto que los usuarios externos de cualquier organizacion son el sentido de
su ser y quehacer, quienes realizan el servicio brindandolo son igualmente necesarios e
imprescindibles, ya que sin una buena gestion ejecutiva de los mismos no habré un buen clima
laboral, disminuye la productividad, se trabaja sin eficacia ni eficiencia, trayendo posibles

resquebrajamientos de la organizacion.

Por ende, se hace patente la estrecha relacion entre clima laboral e inadecuada gestion
organizacional, practicamente como una reaccion en cadena de hechos y situaciones que
desarticulan la organizacion, que la envuelven en un circulo vicioso que se retroalimenta y
fagocita desde lo interior a la organizacion. Lo expresa el siguiente parrafo de uno de los

documentos analizados:

“Se concluye que los factores que influyen en el clima organizacional en este
centro de trabajo (Biblioteca universitaria) son los siguientes: ineficiencia en
los canales de comunicacion, asi mismo, deficiencia en el trabajo en equipo,
lo cual afecta directamente la relacion Jefatura— colaborador y desemboca en
desmotivacion para el personal colaborador y un posible deterioro en los

servicios que se brindan a los usuarios” (P.10).

Ante un entorno laboral asi, lo mas probable es que se susciten despidos, renuncias, 0
desconocimiento de falta de personal. A veces se piensa desde los directivos de gestion que
menos es mas confiando en las capacidades de los colaboradores ya estables, sin tener en cuenta
lo que realmente necesita su organizacion en funcion de cubrir el personal y brindarle su salario
y beneficios de acuerdo a ley, e incluso mayor beneficio por productividad y reconocimiento.

Dice uno de los documentos:

“A pesar que en lineas anteriores se ha indicado como una de las fortalezas
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las capacidades de personal, también percibimos que el personal es
insuficiente para el cumplimiento de las tareas. Esto se genera mayormente
porque los trabajadores encuentran oportunidades laborales en otras
entidades, en las cuales les ofrecen mayores beneficios, lo cual impide y

paraliza, muchas veces, algunas actividades”. (P.6)

Existen problematicas clasicas desde una inadecuada gestion de la organizacion y que
generan insatisfaccion laboral e inadecuado clima de trabajo: Desconocimiento vy
desinformacion de las politicas institucionales de ascenso y linea de carrera, falta de
comunicacion entre estamentos jerarquicos, o ya dentro de la relacion entre pares, poca

capacidad de trabajo en equipo y espiritu de colaboracion, entre otros. Refiere una publicacién:

“...existen factores que generan insatisfaccion como son: las relaciones
interpersonales, que se ven afectadas por los débiles lazos de colaboracién y
cooperacion, que redunda en la falta de integracion... por otro lado los
empleados (de biblioteca) desconocen las politicas de ascenso establecidas
por la institucion...finalmente, un aspecto muy preocupante es la seguridad
en el trabajo que se ve afectada por la ausencia de instrucciones preventivas
en el manejo de los equipos de trabajo; ademas no estan sefializadas las zonas
de alto riesgo” (P.3)

Finalizando el analisis de esta categoria se confirma que una gestion inadecuada genera
un mal clima laboral en los centros de informacién y documentacion. La teoria de la
administracion y la gestion de recursos humanos establece que el clima organizacional no solo
facilita las buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores, sino que se convierte en
herramienta de desarrollo econdmico pues efectiviza dindmicamente el principal capital de toda

organizacion: sus recursos humanos. Una mala gestion genera insatisfaccion laboral.

Categoria N° 4: Las medidas correctivas para mejorar el clima laboral en las Bibliotecas
deben centrarse en fortalecer las buenas relaciones interpersonales y adecuado liderazgo

Cuando las organizaciones a traves de los procesos de autoevaluacion toman conciencia
de sus limitaciones y de sus potencialidades, éstas ayudan a superar las primeras a través de
medidas correctivas de diversa indole, medidas que deben involucrar no s6lo a un estamento,

sino a toda la organizacion donde jefes y colaboradores pongan de su parte para establecer el
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logro del objetivo: superar la limitacion. Asi lo expresa una de las publicaciones:

“Se debe establecer un plan de mejoramiento para fortalecer los canales de
comunicacion en la biblioteca tanto a nivel de jefatura como al resto del

personal colaborador”. (P.10)

Las medidas correctivas no deben dejarse al azar, sino que han de ser producto de un
estudio y planificacion debidamente sustentado, se trata de un plan estratégico de optimizacién
con objetivos definidos y metas claras, brindados no solo por miembros de la organizacion, sino
por especialistas externos previo estudio diagnéstico, aplicados con dindmicas apropiadas.
Generalmente, en las organizaciones acontecen como debilidades o limitaciones las relaciones
interpersonales y la ejecucion de gestion, es decir el liderazgo. Asi lo enuncian dos de los

documentos analizados:

“El plan estratégico esta orientado a la optimizacion del ambiente de trabajo
que experimentan los empleados administrativos de la universidad... con el
propdsito de establecer los objetivos y las acciones dirigidas a incrementar la
motivacion y satisfaccion de los funcionarios. En Biblioteca y en Bienestar
Universitario, los aspectos mas criticos se presentaron en las variables de:
Motivacién, Salud ocupacional, Trabajo y Vida personal, y finalmente,
Cordialidad y Apoyo” (P.3)

“Se recomienda a las autoridades del area de la Oficina de Desarrollo Técnico
de la Biblioteca Nacional del Per( realizar talleres y dinamicas para mejorar
y fortalecer la Cultura Organizacional en sus trabajadores, con el fin de
obtener un mejor desempetio (...) implementar charlas donde se refuercen los
Valores y Filosofia institucional, (...) fomentar que las Creencias de la
Cultura Organizacional se relacionan directamente con el Desempefio
Laboral (...), establecer politicas enfocadas en la mejora del Clima laboral,
ya que es un factor de la Cultura Organizacional que impacta positivamente

en el Desempefio Laboral y en el trabajo en equipo de los trabajadores.” (P.2)
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Como se puede deducir, ademas, de los dos fragmentos dispuestos, las bondades de
disponer y/o socializar la filosofia institucional para todos los miembros de la organizacion, y
que todo elemento que forma parte de su cultura institucional repercute en el desempefio laboral.
Es también sabido que en las organizaciones suele haber una adecuada filosofia institucional,
sostenida en sélidos principios lo cual conlleva —al menos tedricamente- a disponer de una
excelente cultura organizacional como concepto, pero que en la practica las actitudes y
conductas de los colaboradores de las mas diversas jerarquias las desdicen. Hay normatividad
clara, pero suceden favoritismos, se enuncian valores institucionales, pero se acentdan los
vicios, cuanto mas graves a mayor jerarquia institucional, por la responsabilidad que abarcan
sus funciones. Las medidas correctivas no deben darse a nivel personal, sino en funcion de
perfiles con miras al desarrollo institucional y no de conveniencias. Si asi fuera el caso, se

acentta un mal clima laboral, con realidades de liderazgos negativos.

Por otro lado, las medidas correctivas deben darse no en un solo momento, sino que sea
un actuar constante dentro de una organizacion. Las intervenciones correctivas no deben ser
asumidas solo como mecanismo sancionador, sino como elemento de desarrollo tanto personal
como institucional; por eso, las expresiones correctivas deben ser expresadas con objetividad,
tino y prudencia y hasta con caridad cristiana, de tal manera que se la perciba como acto de
mejora y no de sancion. Ademas, segun lo sugiere uno de los estudios analizados, deben darse

a través de reuniones continuas de tal manera que se mejore asi el clima laboral:
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“Las reuniones son otro factor importante para destacar su realizacion debe
tener una frecuencia mensual para lograr identificar aspectos que inciden
positiva 0 negativamente en el desarrollo de un buen clima laboral. Los
talleres de capacitaciones y las reuniones informales al interior de equipo son
de gran valor para establecer lazos de amistad y mayor compresion entre los

funcionarios”. (P.8).

Para concluir el andlisis de esta categoria se infiere lo siguiente: La mayoria de problema
respecto al clima laboral acontece por una inadecuada comunicacion e inadecuado liderazgo en
la gestion, por eso los documentos bajo estudio refieren que las medidas correctivas que tomen
las organizaciones deben atender principalmente estos aspectos. Se comprende, ademas, que un
buen clima laboral en las instituciones se centra en la relacion colaborador-usuario, ambos seres
humanos que deben ser atendidos y tratados en su dignidad de personas, como se corrobora

también en la siguiente categoria.

Categoria N° 5: El buen clima laboral en bibliotecas se fundamenta en el principio, a traves

del cual todo trabajador es parte importante de una organizacion

Una organizacion esta conformada por organismos, no como afiadidos sino como
elementos imprescindibles: La vida con cada ser organico e inorganico, la personas con sus
sistemas, Organos y cé€lulas... y por consiguiente las instituciones no son la excepcion. Toda
institucién esta constituida por los colaboradores distribuidos en sus estamentos y jerarquias
implicadas, subordinadas en funciones, pero igualmente necesarias. Acontece en la vida laboral
que la organizacion se la considera mas que al organismo, obviandolo o dejandolo de lado,
desconociendo su funcion esencial e imprescindible, necesaria para la organizacion, aunque
pase desapercibido. Esto sucede en las bibliotecas o centros de documentacion con los

trabajadores,

En ese sentido, el no reconocimiento del colaborador es sintoma de su no valoracion y
factor esencial para la generacion de desmotivacion, falta de compromiso, mal servicio a los
usuarios. En otras palabras, la total pérdida de sentido en la organizacidn, y en consecuencia un
mal clima laboral, por donde se le mire. Por lo contrario, cuando un sistema organico es

consciente de lo necesario que son sus elementos constituyentes, les da la importancia debida,
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trata de fortalecerlos (como por ejemplo mediante la capacitacion continua) porque los reconoce
como el principal capital de su organizacion, tal es el caso de lo que muestra el fragmento

siguiente:

“Pieza fundamental del sistema es el personal, consiente de esta importancia
la Direccion General de Bibliotecas (DGB) realiza acciones para la
capacitacion y actualizacién del personal tanto académico como
administrativo. En el caso del personal académico la DGB cuenta con un
programa anual de cursos de educacién continua, que incluye la actualizacion
de temas de vanguardia en el area de la bibliotecologia y ciencias de la
informacion e imparte cursos disefiados especificamente a las necesidades de

cada una de las areas que la conforman”. (P.5)

O como se muestra también en el siguiente fragmento, que un buen desempefio laboral acontece
por la no coaccion, sino por el buen ejercicio de la libertad responsable en el cumplimiento
adecuado de las funciones que tenga que ejercer un colaborador, equilibrandolo emocionalmente,

haciéndolo gustar de su trabajo y al mismo tiempo desarrollandolo como eficiencia y eficacia:

“La flexibilidad laboral es uno de los atractivos organizacionales que mas se
valora en la actualidad. Permite a los empleados mejorar el balance entre el
trabajo y la vida personal ya que pueden organizar de mejor forma sus
horarios y poder estar con sus familias y amigos, usar mejor su tiempo libre
para realizar otras actividades y hobbies, y, en general, se liberan en cierta

medida del estrés porque se sienten mas libres”. (P.6)

Por otro lado, igual de importante que el buen trato al colaborador es el espacio en que
se desenvuelve laboralmente, podemos decir que el escenario de trabajo es parte constitutiva
del trato que se le brinda a un colaborador. Esta idea béasica la refrenda el siguiente enunciado,

vinculado estrechamente al anterior, de uno de los documentos bajo estudio:

“Brindar a los funcionarios (trabajadores) espacios fisicos amplios,

agradables y aseados, con dotaciones de equipos necesarios para realizar el
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quehacer bibliotecario, sin interrupciones y en condiciones de total libertad,
de forma tal que el funcionario perciba su espacio de trabajo como algo
propio, porque nadie, ni nada los invade, los espacios son casi personalizados.
Los funcionarios cuentan con el aval de la jefatura para tomar decisiones
relacionadas con su trabajo, esta libertad en el actuar y en la toma de
decisiones fortalece el vinculo de apego a la Biblioteca, escuchandose
comentarios tales como: “De aqui no me voy porque el trabajo es muy
bueno”. Estos dos aspectos estdn directamente relacionados con las

dimensiones de: Autonomia y toma de decisiones” (P.8).

A partir de lo vertido en los fragmentos seleccionados de los documentos bajo analisis, todos
parecen coincidir que el principio de valoracion y respeto de la dignidad del trabajador en cuanto
persona es el fundamento para el desenvolvimiento de un buen clima laboral en bibliotecas. Si es
que esto no sucediera, la propia organizacion se estaria desatendiendo en si misma, fagocitandose

irremediablemente.

Categoria N° 6: La comunicaciony el trabajo en equipo son factores relevantes para el buen

clima laboral en bibliotecas

Son muchos los aspectos que influyen en la generacion del buen o mal clima laboral en
las bibliotecas como en toda organizacion, sin embargo, todo ellos parecen confluir en las
inadecuadas comunicaciones interpersonales, ya sea entre el equipo mismo o con las
autoridades. Hay veces en que el maltrato acontece entre pares, y otras entre autoridad-y

subordinado:

“Como se muestra, la falta de comunicacion vuelve a mencionarse como
queja y el problema se agudiza cuando se observa que los colaboradores no
se sienten motivados por las Jefaturas. Los colaboradores perciben que las
Jefaturas no tienen liderazgo o que el trato hacia ellos no es el adecuado (...)
los factores que influyen en el clima organizacional en este centro de trabajo
son los siguientes: ineficiencia en los canales de comunicacion, asi mismo,
deficiencia en el trabajo en equipo, lo cual afecta directamente la relacién
Jefatura—colaborador y desemboca en desmotivacion para el personal
colaborador y un posible deterioro en los servicios que se brindan a los

usuarios” (P.10)
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Sin embargo, desde las ciencias de la administracion, particularmente en la teoria de los
recursos humanos y de la gestion organizacional, es sabido y estd debidamente fundamentada,
la importancia del trato adecuado como elemento imprescindible dentro de las organizaciones,
generadora de buen clima laboral, motivador de desempefios de calidad y excelencia. Otro tanto
lo es el sistema de recompensas o incentivos que la organizacion tenga en funcion metas y

logros, debiendo estar reglamentada a fin de no abusar de ellas:

Cuando existe un buen clima laboral, gracias a una buena comunicacion y trabajo en
equipo efectivo, se redunda en el beneficio del colectivo organizacional, pues el éxito esta

garantizado en cuanto la organizacion en pleno es reconocida por su buen servicio:

Por todo lo expresado, se infiere en la presente categoria sobre la suma importancia de
la comunicacién en las organizaciones, ademas de la promocion del trabajo en equipo. Ambos
factores se concentran en la caracteristica del ser humano como ser relacional, que atiende a la
satisfaccion de sus necesidades gregarias, dandose no sélo en el ambito familiar, sino

principalmente en el ambito laboral que genera el sustento diario con calidad de vida.

Categoria N° 7: Las publicaciones enfatizan que el clima laboral debe fortalecerse desde las

aulas universitarias que forman a los profesionales en Bibliotecologia

Como se conoce, la formacion profesional son una serie de acciones sistematicas cuyo
objetivo es la capacitacion integral socio-laboral para y en el trabajo, orientada a la calificacién
de las personas que en su calidad de profesionales la sociedad requiere; por ello no s6lo acontece
en el nivel de formacidn bésica, sino también contempla la especializacion y la actualizacion
de conocimientos y capacidades. Cabe mencionar que la formacién de bibliotec6logos y demés
profesionales que agrupan las areas de sistematizacion de la informacién logran una serie de
capacidades, habilidades y actitudes en el &mbito universitario con la extension de sus grados
correspondientes y que de alguna manera reflejan idoneidad, pero que se va consolidando con

la experiencia en el propio ejercicio profesional:

“Por otro lado, no hay que olvidar que la Facultad de Filosofia y letras de la UNAM,
forman a los bibliotecélogos y especialistas en informacidn de licenciatura y otorga los grados

de maestria y doctorado. Aunque esto no siempre se refleja en las bibliotecas del sistema (...)
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Queda mucho por hacer, ya que la introduccion de las nuevas tecnologias de la informacion y
la comunicacién nos enfrenta a nuevos retos en la formacion profesional, capacitacion y sobre

todo en la modificacion de conductas para el mejor desempetio en las actividades”. (P.5)

Es muy importante la idea que encierra el enunciado de la publicacion citada, la de
exigencia de una formacion continua por parte del profesional de las bibliotecas, debido a los
continuos aportes y cambios que la tecnologia contribuye en este ambito de desempefio laboral.
Hoy en dia la informacidn es tan abundante que quienes trabajan en las bibliotecas y centros de
informacion y sistematizacion de la misma, deben encontrarse en el méaximo desarrollo
actualizado, puesto que su labor constituye en accionar imprescindible para el cimulo de
investigadores de las més variadas disciplinas, quienes se encuentran en la expectativa de
encontrar informacidn ordenada ya sea reciente o clasica, y de facil manejo para sus estudios y
aportes cientificos a la sociedad, son précticamente un nuevo paradigma educativo en la

actualidad.

Por otro lado, las universidades que forman a los bibliotec6logos y demaés profesionales
de las ciencias de la informacion no solamente deben estar al pendientes de una idonea
formacién en las competencias y habilidades de sus egresados, sino ademas que se motive la
investigacion sobre diferentes aspectos de los mismos, como por ejemplo: relacion entre
competencias de perfil de egresado con los perfiles profesionales requeridos, resultados de
capacitaciones, proyecciones a futuro dentro del ambito profesional, el clima laboral en
espacios bibliotecarios, entre otras, que al parecer, segun aporte de uno de los documentos, en

nuestro pais ain no se han realizado este tipo de investigaciones:

“Diversas disciplinas han investigado el tema de competencias, dada su
importancia en el actual mundo globalizado y competitivo en el que se
desenvuelven. La Bibliotecologia y Ciencias de la Informacion se encuentra
inmersa en esta realidad... hasta el momento no se ha realizado un estudio
sobre competencias profesionales en Bibliotecologia en el Perd. Un estudio
de competencias profesionales permite al profesional tener un marco sobre
los conocimientos, las habilidades, actitudes y aptitudes que son necesarios
poseer para el desempefio profesional; a los centros de estudio les brinda la

posibilidad de analizar si las competencias que imparten a sus estudiantes se
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ajustan a los requerimientos del mercado laboral actual” (P.1)

Ese tipo de estudios investigativos sobre este vasto campo laboral, generaré no sélo espacios
de discusion sobre el perfil profesional del egresado en esta area, sino que ademas contribuira
tener un marco teorico que fundamente conocimientos, competencias, actitudes que redunde en
un buen servicio al usuario, sino el buen clima laboral y desempefio eficiente de los colaboradores,
donde el buen clima laboral sea al mismo tiempo un ambiente propicio de aprendizaje y

consolidacion de idoneidad profesional y realizacion personal.

Para terminar el analisis de esta categoria se infiere que los documentos bajo estudio
enfatizan una relacion entre perfil de idoneidad de los egresados con el perfil profesional
requerido, realidad que coadyuva a un buen desempefio y creacion de un ambiente laboral
idéneo; pudiéndose afirmar que el clima laboral debe fortalecerse desde las aulas universitarias
ya sea formando profesionales con las competencias y habilidades requeridas en la actualidad,

asi como mediante estudios investigativos sobre los profesionales en Bibliotecologia.

4.2. Sistematizacion teorica y grafica emergente

La categoria N° 1 se sistematiza en la dindmica: Clima laboral en las Bibliotecas - falta
de Cultura organizacional — Superacion mediante el desarrollo profesional de los bibliotecarios.

Con las siguientes ideas centrales:

- Las organizaciones prestan atencién a las competencias que deben poseer los recursos
humanos que conformen su equipo de trabajo, por considerarlas su principal activo.

- Existen dos polos que convergen en el problema del clima laboral en las Bibliotecas: El
desarrollo profesional de los bibliotecarios y la falta de Cultura organizacional, ambos
mejoran el clima laboral.

- Existen numerosos factores que influyen sistémicamente en el clima laboral dentro de
las bibliotecas generando desconcierto de accién y acumulacion de trabajo
innecesario.

- El desarrollo profesional de los bibliotecarios es fundamental en el buen funcionamiento
de las organizaciones bibliotecarias, siendo un factor importante para que exista un

adecuado clima laboral.
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Figura 4. Categoria 1
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En la categoria N° 2, se presenta la dindmica: Clima laboral como problema -

insatisfaccion de los usuarios. Corroborandose con las siguientes ideas marco:

- Varias investigaciones evalian el clima laboral como sistema enddgeno

desvinculandolo a variables externas como la satisfacciéon o no de los usuarios.

- El buen nivel de satisfaccion del usuario redunda en el buen clima laboral entre los

colaboradores bibliotecarios.

- El colaborador es imagen de la organizacion. Una buena autoimagen como

colaborador de biblioteca se muestra en la adecuada atencion del usuario.

- Las falencias descubiertas dentro de una organizacion por los propios colaboradores es

sinénimo de oportunidad de desarrollo, generan una mayor identificacion con ella.
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En la categoria N° 3, se percibe la dindmica: Problema del clima laboral - nivel de
insatisfaccion del personal - inadecuada gestion, con las siguientes ideas sustentatorias:

- Los colaboradores son el sentido del ser y quehacer de la organizacion.

- Sin una buena accidn ejecutiva de los colaboradores no habra un buen clima laboral,

baja la productividad, resquebraja la organizacion.

- Existe estrecha relacion entre clima laboral e inadecuada gestion organizacional.

Ambos generan un circulo vicioso que retroalimenta y fagocita a la organizacion.

- Una mala gestion genera insatisfaccion laboral.
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La categoria N° 4, se sistematiza en la dindmica: Medidas correctivas de mejora del clima

laboral — Fortalecimiento de relaciones interpersonales y adecuado liderazgo. En el dinamismo

acontecen las siguientes ideas:

- Las organizaciones por sus procesos de autoevaluacién toman conciencia de sus

limitaciones y las superan mediante medidas correctivas de diversa indole.

- Las medidas correctivas no solo competen a ciertos estamentos sino a toda la

organizacion.

- Las medidas correctivas son producto de un estudio y planificacién sustentado, pues es

un plan estratégico de optimizacion con objetivos definidos y metas claras.

- Se debe disponer y socializar la filosofia institucional para todos los miembros de la

organizacion.

- Debe haber coherencia entre cultura organizacional como concepto, y la préactica las

actitudes y conductas de los colaboradores de las mas diversas jerarquias.
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- Las medidas correctivas no se dan en un solo momento, sino que sea un actuar
constante dentro de una organizacion.

Figura 7. Categoria 4
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Desde la categoria N° 5, se sistematiza la dindmica: Buen clima laboral — Principio de
valoracion del colaborador como miembro importante de una organizacion. Alli se encuentran

inmersas las siguientes ideas:

- Los colaboradores no son afiadidos sino elementos imprescindibles de la organizacion.

- El no reconocimiento del colaborador es mal sintoma de no valoracion y factor

causante de la total pérdida de sentido en la organizacion, y mal clima laboral.

- Un buen desempefio laboral acontece por la no coaccion, y por el ejercicio de la

libertad responsable del colaborador.

- Igual de importante que el buen trato al colaborador es el espacio en que se

desenvuelve laboralmente.
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Figura 8. Categoria 5
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Respecto a la categoria N° 6, se desenvuelve la dindmica: Buen clima laboral en
bibliotecas - Comunicacion y trabajo en equipo, encontrandose en ellas las siguientes ideas
rectoras:

- Todo aspecto que genera un mal clima laboral en las bibliotecas como organizacion,

tiene su causa en inadecuadas comunicaciones interpersonales.

- La teoria de los recursos humanos y de la gestién organizacional corrobora la
importancia del trato adecuado como imprescindible dentro de las organizaciones.

- El buen clima laboral generado por una buena comunicacion y trabajo en equipo

efectivo, beneficia del colectivo organizacional, debiendo ser promovido.
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Figura 9. Categoria 6
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En funcién a la categoria N° 7, acontece la dindmica enfatizada en las publicaciones
cientificas: Buen clima laboral — Fortalecimiento desde la formacion profesional. Aqui se

encuentran presentes las siguientes ideas centrales:

- La formacion profesional es accién sistematica para capacitar integralmente lo socio-
laboral para y en el trabajo, orientada a la calificacion profesional de las personas que

la sociedad requiere.

- La formacién profesional del bibliotecario, y de todo colaborador acontece en el nivel
de formacion basica, con constante actualizacion y especializacion continua (uso TIC)

requerido por los investigadores.

- Las universidades que forman profesionales de las ciencias de la informacion deben

motivar la investigacion sobre diversos temas referidos a ellos.

- Las investigaciones sobre esta area laboral, contribuye a tener un marco teérico que
fundamente conocimientos, competencias, contribuyendo al: buen servicio, buen

clima laboral y desempefio eficiente de los colaboradores.
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- Existe relacion entre perfil de idoneidad de egresados con el perfil profesional requerido,
esto coadyuva a un buen desempefio y creacién de un ambiente laboral idoneo;
debiendo fortalecerse desde las aulas universitarias.

Figura 10. Categoria 7
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V. Consideraciones finales

Este estudio, titulado Publicaciones Cientificas Hispanoamericanas sobre Clima laboral
en Bibliotecas, analisis documental y sistematizacion conceptual, se planted dos problemas de
investigacion; el primero referido a ¢(Qué contenido conceptual expresan las Publicaciones
Cientificas hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral en bibliotecas?, ante lo cual se
propuso como objetivo inferir el contenido conceptual a partir del analisis de las Publicaciones

Cientificas Hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral en bibliotecas.

Ante la problematica y objetivo planteado, se indag6 en diversos repositorios académicos
virtuales, notando la poca investigacion sobre la tematica, por lo que se comprueba la
importancia en aportes de la presente investigacion. Los documentos digitales que calzaron
dentro de los criterios de inclusion fueron diecisiete, asignandose la codificacion Pn® que indica
la publicacion y el nimero asignado. No se consigné un ordenamiento determinado de
antigiiedad, de lugar o de autor, pues el interés del presente estudio es mas tedrico-conceptual

—de contenido-, por lo que ese tipo de ordenamiento se considerd prescindible.

Se hicieron dos lecturas previas al analisis conceptual propiamente dicho a los documentos
selectos, de tal manera que vayan emergiendo las coincidencias conceptuales preliminares entre
todos ellos. Para lograr la consolidacién se hizo una ficha de sistematizacion de ideas sintesis.
Respondiendo a la primera problematica planteada, se infieren los siguientes contenidos

conceptuales:

Primero: Existe relacion entre inadecuado Clima laboral en las Bibliotecas y falta de

Cultura organizacional.

Segundo: La insatisfaccidn de los usuarios genera inadecuado Clima laboral en las

bibliotecas en cuanto organizaciones.

Tercero: La inadecuada gestion genera insatisfaccion del personal con el consecuente

problema de mal clima laboral.

Cuarto: Las medidas correctivas de mejora del clima laboral en bibliotecas parten de la

concientizacion de las instituciones, involucran a todos, han de ser planificadas y
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continuas orientandose al fortalecimiento de relaciones interpersonales y adecuado

liderazgo.

Quinto: Para un buen clima laboral se debe asumir el Principio de valoracion del

colaborador como miembro importante de una organizacion.
Sexto: La buena comunicacion y el trabajo en equipo generan buen clima laboral.

Séptimo: Para logar un buen clima laboral se debe iniciar en su fortalecimiento desde la

formacion profesional.

Ahora bien, como segundo problema a investigar se planted: ;De qué manera se podria
sistematizar el contenido conceptual expresado en las Publicaciones Cientificas
hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral en bibliotecas?, enuncidndose como
objetivo proponer una sistematizacion del contenido conceptual de lo expresado en las
Publicaciones Cientificas hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral en bibliotecas
que ayude a los investigadores de la tematica. La sistematizacion propuesta es de tipo grafica
como se visualiza en el apartado correspondiente (4.2. Sistematizacion tedrica y gréafica
emergentes) a partir de las categorias como nociones conceptuales emergentes, en donde se

realiza aun con mas detalle las ideas contenidas en cada uno de los enunciados categoriales.

Sin embargo, se presenta acd una sistematizacion sintesis sobre el tema investigativo

abordado, que denominamos “Decéalogo del buen clima laboral en bibliotecas™:

Figura 11. Consideraciones finales
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V1. Conclusiones

Con respecto a la inferencia del contenido conceptual referente a las publicaciones
Cientificas hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral en bibliotecas, cabe
precisar los siguientes puntos: que existe relacion entre el inadecuado Clima laboral en las
Bibliotecas y falta de Cultura organizacional, que la insatisfaccion de los usuarios genera
inadecuado Clima laboral en las bibliotecas en cuanto organizaciones, ademas, que la
inadecuada gestion genera insatisfaccion del personal con el consecuente problema de mal
clima laboral, por ende, las medidas correctivas de mejora del clima laboral en bibliotecas
parten de la concientizacion de las instituciones, y deben involucrar a todos. Ademas, es
necesario rescatar que para que exista un buen clima laboral se debe asumir el Principio
de valoracion del colaborador como miembro importante de una organizacion, por ultimo,
es necesario defender que la buena comunicacion y el trabajo en equipo generan buen

clima laboral, lo que permite lograr un adecuado fortalecimiento profesional.

En cuanto a la sistematizacién del contenido conceptual de lo expresado en las
Publicaciones Cientificas hispanoamericanas 2005-2019 sobre el clima laboral en
bibliotecas, se precisan un conjunto de aspectos sistematizados en el “Decalogo del buen
clima laboral en bibliotecas”, los cuales son los siguientes: Concientizar la cultura
organizacional, buscar la satisfaccién de sus usuarios, fomentar la adecuada gestion y
liderazgo, fomentar la satisfaccion personal, aplicar medidas correctivas cuando sea
necesario, fortalecer las relaciones interpersonales, valorar a cada colaborador, fomentar
la buena comunicacién y trabajo en equipo y por Gltimo fortalecer la formacion

profesional.
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VII. Recomendaciones

Después de lo investigado, se presentan tres recomendaciones:

Primero: Que las universidades que forman profesionales en bibliotecologia y ciencias de la
informacion, incluyan en sus planes de estudios aspectos no solo cognitivos sino formativos,
de tal manera que sus egresados se desempefien con idoneidad integral, es decir personal y

profesional a fin de que el clima laboral en bibliotecas sea de lo mas asertivo.

Segundo: Que se promueva las investigaciones desde el ambito de la administracion, gestion,
psicologia, Educacion, desarrollo social sobre el clima laboral, principalmente en aquellos
sectores laborales poco estudiados, pero que son de igual importancia en nuestra era de la

informacion y el conocimiento.

Tercero: La presente investigacion puede ser replicada en su proceso metodoldgico, pero
también sus resultados y consideraciones finales pueden ser aplicados de manera extensiva no

solo al ambito organizacional bibliotecario, sino también en las més diversas organizaciones.
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