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Tema 1. Introduceio a I'estudi de la

conducta organitzacional.
&V 3

Es proporcionara als alumnes en apunts





[ndex

1.0. Objectiu del tema
1.1. El concepte d’organitzacio

1.2. Principals perspectives teoriques en I'estudi de les
organitzacions





1.0. Objectius del tema

s Oferir una primera aproximacid al concepte d’organitzacio

s Reconstruir la historia del pensament cientific sobre les
organitzacions...






I.1. El concepte d’organitzacio

Caracteristiques d’una organitzacio:

o Composta per ...

s Orientada cap a ...

s> Diferencia i coordina...

s> Temporal...

s> Sistema ...






I.1. El concepte d’organitzacio

“Les organitzacions son compostes d’individus
0 grups, amb la intencid d’aconseguir certs
finalitats i objectius, per mitja de funcions
diferenciades que es procura que estiguen
racionalment_coordinades i dirigides | amb una

certa continuitat a través del temps”
(Porter, Lawler i Hackman, 1975, p. 69)

s Critica: no té en compte les seues relacions amb I'exterior






I.1. El concepte d’organitzacio

“Un sistema social complex 1 interdependent la
dinamica del qual depén no sols de les aptituds,
valors, actituds, necessitats i expectatives dels seus
membres, dels processos socials interns i externs -
Interpersonals, de grup i intergrup-

Sind també dels canvis culturals i tecnics del seu
entorn.”

(Mateu, 1984)






I.1. El concepte d’organitzacio

Caracteristiques de composicid de
una organitzacio:

s Unitat elemental: I'individu

s Unitat minima: Dues persones
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I.1. El concepte d’organitzacio

Criteris per a determinar la relacid formal d’un
membre cap a la seua organitzacio:

(Mayntz, 1972)
s Caracter formal de la relacio

s El sentiment subjectiu de pertinenca
(I'autoidentificacid com a membre de
'organitzacid)

s La frequéncia d’interaccid amb els altres membres

¢ El grau de dependéncia respecte de I'organitzacio

¢ La intensitat de I'activitat a favor de |'organitzacid.






I.1. El concepte d’organitzacio

Criteris per a determinar la relacio formal d’un
grup cap a la seua organitzacio:

(Porter, Lawler i Hackman, 1975).
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s Un nombre limitat d’ individus
so Interaccions comunes

s Comparteixen valors i normes
s Grups formals i grups informals
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I.1. El concepte d’organitzacio

Consecucio de fins finalitats:

s> Com més especifics siguen els objectius
d’'una organiztacio, aquesta sera més
adeguadament conceptualitzada com a
organitzacid

s Els tipus d’objectius que persegueix una
organitzacid determina la seua estructura |
funcionament
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I.1. El concepte d’organitzacio

Preservar uns objectius clars:

«» Optimitzacio dels Recursos (energia, temps...):
o La totalitat dels seus membres, aporten la seua

energia, habilitats i esforc.

o Les decisions s’orienten sempre en el sentit buscat
| fixat.

o Cal evitar conflictes sobre quins sén els objectius
gue s’han d’aconseguir, o sobre la forma
d’aconseguir-|os.






I.1. El concepte d’organitzacio

Criteris per a classificar una organitzacio:
(Mayntz, 1972)

€
0
N
S
E
C

Categories organitzacionals segons finalitats:

s Coexisténcia dels seus membres en la seua activitat

comuna i en el contacte reciproc. Ex. clubs i altres associacions
recreatives.

s> Actuacid sobre un grup de persones. Ex. les escoles, les
presons, les universitats, els hospitals i les esglésies.

s> Exit de resultats .

o Objectiu de I’Organitzacié = Valor dels membres a contribuir
sense obtindre res a canvi Ex. Associacions benefiques,
ciencia...

o Objectiu de I’Organitzacié = Interés personal dels membres Ex.
Sindicats, associacions de consumidors

o Lobjectiu de I’Organitzaci6 reporta avantatges diferents a
I'objectiu de I'organitzacid. Ex. produccio o serveis
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I.1. El concepte d’organitzacio

Estructura:

soLa coordinacié d’una seérie de parts o
elements disposats en un cert ordre i amb
unes determinades relacions entre ells.

“la suma total dels modes en qué una
organitzacio__divideix el treball en diverses
tasques i els mecanismes a través dels quals
aconsegueix la coordinaci6 entre elles”

(Mintzberg. 1979)






I.1. El concepte d’organitzacio

¢ Les unitats son grups amb rols entre els quals es
divideixen les distintes tasques, funcions i llocs de
'organitzacio.

s Mecanismes de coordinacid de les distintes unitats
gue componen una organitzacio:

o Ajustament mutu
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o Supervisio directa.

- =

o Estandarditzacio del procés

o Estandarditzacid dels resultats
Jo Estandarditzacio de les habilitats

=» Complexitat estructural de I'organitzacio






I.1. El concepte d’organitzacio

[

Principals components de I'estructura

—

organitzacional:

La centralitzacié del poder i
presa de decisions
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La complexitat

R
A

La formalitzacio






Proxima sessio: Comunicacio en les
organitzacions
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LA COMUNICACIO EN LES ORGANITZACIONS

Saez Navarro, M.C. (1995). La comunicacion en las organizaciones. En M. Garcia, J. Vera 'y
M.C. Saez. Psicologia, trabajo y organizaciones. Aspectos psicosociales del
comportamiento humano en las organizaciones (capitulo 10). PPU, Barcelona.





2.1. Concepte i objectius de la comunicacio

2.2. Elements fonamentals

2.3. La comunicacio interna

2.4. Problemes 1 barreres

2.5. La comunicacio externa i la imatge





2.1. Concepte 1 objectius de la comunicacio

- Es un procés (dinamic i interactiu) en el qual
dues 0 més persones (0 grups) intercanvien
alguna cosa (idees, sentiments, opinions, etc.),
a través d’un conjunt d’interaccions.

- La comunicaci6 en l'organitzacio fa referéncia
al procés pel qual s'emet i es rep informacio
rellevant des del punt de vista organitzacional






2.2. Elements fonamentals de la comunicacio

EMISSOR

\
\ )

FEEDBACK





2.3. La comunicacio mterna en organitzacio

Cal distingir entre:

s Estructura (xarxes de comunicacio) . Contactes i connexions

s Processos (fluxos de comunicacio): Direcciod i sentit predominant
o Flux de comunicacio horitzontal
o Flux de comunicacio vertical






2.5. La comunicacio mterna en I'organitzacio

Analisi de xarxes
Les organitzacions aposten per aprofitar
les interaccions no planificades entre els
seus membres per a favorir I'aparicio de
noves idees Y

Representacio de la xarxa de
comunicacio general d'una gran
empresa durant un cicle d'un projecte.
Els colors representen |'afiliacié dels
individus a diferents arees funcionals






2.4. Problemes 1 barreres de comunicacio

CONTEXT

SOROLL

RECEPTOR |

.

FEEDBACK





2.4. Problemes 1 barreres de comunicacio

+»BARRERES DE COMUNICACIO

s Barreres semantiques
s Barreres fisiques

= Barreres fisiologiques
¢ Barreres psicologiques





2.4. Problemes y barreres en la comunicacio

Barreres en la comunicacio interna

= Filtrat: manipulacioé de la informacio per part de
'emissor

s> Percepcid selectiva: tant receptors com emissors
veuen, escolten i emeten selectivament basats
en les seues ...

«> Sobrecarrega d'informacid: Capacitat limitada

s> Emocions

«» Llenguatge: edat, educaciod i cultura

s> Ansietat per la comunicacio 0






2.5. La comunicacio externa 1 la imatge

Imatge d’organitzacio:
s> Representacid mental formada sobre I'organitzacio des de
la interpretacio de la informacio coneguda sobre aquesta
(Capriotli, 1992).

s> Fonts:

o Mitjans de comunicacio
o Interaccions personals
o Experiéncia directa





Proxima sessio: Poder 1 lideratge
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Poder i Lideratge en les

organitzacions
&0 3






Indice

3.1. Naturalesa i caracteristiques del poder
3.2. Relacions interpersonals de poder

3.3. Principals enfocaments teorics sobre el lideratge en les
organitzacions:

o Lideratge com a tret de personalitat.
o Lideratge com a conducta.

o Models situacionals de lideratge.

o Lideratge transformacional





ﬂ

3.1. Naturalesa i caracteristiques del poder =

Poder coercitiu

Poder d I'expert

Fonts del poder

Poder de
recompensa

Poder referent

Poder legitim

Poder d'Informaci6

(French y Raven, 1959- Raven y Kruglanski, 1970)






3.2. Relacions interpersonals de'poder

El poder s’exerceix a través de les relacions
Interpersonals

soConsta de 'agent que exerceix la

influéncia Accions instrumentals
N “r: realitzades per aconseguir
%El metOde Utl I Itzat iInfluencia i, a través d’ella, el
s>E| destinatari canvi de comportament en B

Resisténcia o acceptacio





3.9. Principals enfocaments de lideratzge

Lideratge com a tret de personalitat.
8

: Estudis Univ. de Ohio
Lideratge com a conducta. Estudis Univ. De Michigan

Malla Blake i Mouton

N\

Models situacionals de lideratge. El lideratge

conti ngent Teoria de la contingéncia (FIELDER,
N\ Teoria del liderat situacional (HERSEY i BLANCHARD,

Lideratge transformacional
\






A. El lideraige com a tret de personalitat

s> Desenvolupen una analisi sistematica de les diferéncies
entre liders i subordinats i tracten d'identificar_els trets que
caracteritzen als primers.

s Els trets son definits com: aspectes de la personalitat,
caracteristiques fisiques o intellectuals, qualitats, atributs,
que unicament tindran algunes persones i que per causa
d'aixo es convertirien en liders.






El lideratge com a conducta

L'important és el
comportament dels liders, i
allo que fan els liders






1.9

Interes per la gente

1.1

9.9

Comode i agradable. Intents Aconseguir qualitat. les persones
per promoure I'armonia i la treballen juntes per a aconseguir
bona voluntat. els punts que resultats de primera qualitat i estan
puguen causar inconvenients disposades a mesurar els seus exits
es suavitzen amb I'esperanca amb I'estandard més alt possible. Tots
de que les coses seguiran bé es donen suport i es fan responsables,

en la situacio de treball dels actes que tenen influéncia en els
T resultats
1 1
I | I
6 Acomodaci. Amb aquesta forma d’afrontar el

problema “contemporitzar per a no violentar” i
5 5.5 | potaconsequir-se algun progres, pero sols
dins les normes de la companyia

4 ‘ ‘
Produir o morir. Poden obtenir-
3 — se bons resultats a curt termini. A
El minim esforc. Forma llarg termini, aquest sistema
d'afrontar el problema, motiva a la gent a “sabotejar el

associada amb poc d’interes. sistema” 0, disminuir la
“Passa-li el mort a un altre” i un disposicié a contribuir

habilment camuflat “fer poc o

gens’
Baix 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Baix Interes per els resultats Alto

T4. Poder /

9.1





Models situacionals de Lideratge:

| 1901
- v o
Les teories de la contingéncia suggereixen que el
lideratge efectiu és funciod de:

s El lloc que ocupa el lider

so El tipus de tasca

so Els trets de personalitat

s L'acceptacio i dependéncia dels subordinats






TEORIA DEL LIDERATGE SITUACIONAL D'HERSEY | BLANCHARD
grau en que siga favorable la situacio

El lideratge eficac depén de la maduresa dels subordinats.

—]
Maduresa g Maduresa + Maduresa en

psicologica el treball
(capacitat per a (formacid o
establir fites experiencia)
realistes)

s A mesura que la maduresa del subordinat augmenta, l'estil del
lider evoluciona
s Problema: Dificultat per a operacionalizar i mesurar la maduresa






El lideratge transiormacional

Habilitat de desenrotllar i mobilitzar els recursos humans cap
als nivells més alts de satisfaccio, és a dir, que els
collaboradors aconseguisquen més del que esperaven
aconseguir per ells mateixos abans de ser liderats.






El lideratge transiormacional

s LIDERATGE TRANSACCIONAL: La relacio entre el lider

| els seus collaboradors/seguidors com una
transaccio o bescanvi.

o Els collaboradors/seguidors obtenen recompenses a canvi d'executar
les ordres del lider.

o El transaccional es caracteritza per ser estatic on els liders se senten
comodes i relaxats.

s> LIDERATGE TRANSFORMACIONAL, implica o
comporta la transformacio de l'organitzacio.
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Tema 4

Roda, R. (2003). Socializacion organizacional. F Gil y C.M.Alcover (Coords.). Introduccion a
la Psicologia de las Organizaciones (capitulo 8). Madrid: Alianza Editorial.





Index

4.1. Concepte de socialitzacio organitzacional
4.2. Etapes de la socialitzacio organitzacional
4.3. Contingut de la socialitzacio (recursos i
tactiques

4.4. Resultats de la socialitzacio

4.5. Els agents de la socialitzacio organitzacional





4.1. Concepte

s> Proces pel qual es passa de ser_alie en una
empresa a convertir-se en un treballador
integrat en ella

so Proces pel qual les persones aprenen els
valors, habilitats, expectatives i conductes que
son rellevants per a assumir un determinat rol
organitzacional i participar com a membres
actius en l'organitzacio (Louis, 1980)






4.2. Etapes

Fases del proces de socialitzacio

|. Etapa de socialitzacio anticipatoria
2. Etapa de trobada
3. Etapa de canvi i adquisicio





(Nelsomn, 1990)

Socialitzacio
anticipatoria

Trobada

Canvi |

adquisicio

Realisme Congruencia
Contracte psicologic
Demandes de Demandes de rol Demandes
les tasques : interpersonals
Xoc amb la realitat

!

Mestria en el afrontament
de les demandes

LIRS ERIRhA T

Exit de I'ajust

Satisfaccié
Compromis

- Intenci6é permanencia

Fracas de I'ajust
-  Sobreconformitat
- Nivels alts d’estrés

_,. Abandonam
ent






4.2. Etapes

Treball

Sense experiencia |

Canvi a un altre

| Departament |

| Situacio Canvi a una altra

6

Resocialitzacio (van Manen y Schein, 1979)






4.3. Continguts

s> Domini de la tasca, que es refereix a la realitzacio eficag
dels distints components del treball.

s> Aclariment del rol, que implica reduir I'ambiguitat, definir
i especificar les prescripcions de rol, entendre la seua
funcid en l'organitzacio i desenrotllar el rol laboral.

s> Aculturacio, entesa com a aprenentatge i ajust a la
cultura organitzacional.

s> Integracio social, que és el desenrotllament de relacions
socials amb altres membres de l'organitzacio.

Feij (1998)





4.4. Resultats

Individu:

> Satisfaccio, compromis, rendiment, implicacio amb el
lloc...

Deteccio de I'éxit de la socialitzacioé (Wanous,
1992)

7 Exit de seguretat i compromis
s> Satisfaccio

s> Sentiment de mutua acceptacio
s> Implicacio en el treball

¢« Motivacio intrinseca





4.5. Els agents

Util enfront de la inseguretat i incapacitat percebuda

s> El paper dels companys: models de conducta i de
metodes de treball, ajuden a interpretar, faciliten el
coneixement (tacit)

s> El paper dels comandaments: animar, estimular,
recompensar, proporcionar feedback, fer demostracions

. !

s» Mentors: séniors que ajuden als novells en I'aprenentatge
de les seues habilitats tecniques, interpersonals i
politiques 0
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5.1. Introduccio
5.2. La participacio en la teoria organitzacional
5.3. Tipus de participacio

5.4. Principals estrategies per al foment de la
participacio en les organitzacions





>.1. Introduccio

PARTICIPACIO

«>Grau d'influéncia exercit pels treballadors
sobre la preparacio, formulacio i aplicacio
de les decisions que s'adopten en I'empresa
en diverses materies,

#»La influéncia varia segons els metodes
emprats (la consulta, la negociacio
collectiva, la representacio dels treballadors
en els organs de direccid o I'autogestio
obrera)

(Romero, 1998)





3.3. Tipus de participacio

O N ‘ @
o ‘ ‘ “
_PARTICIPACIO'

Hi ha dos grans tradicions teoriques:

e La direccid participativa: paradigma racional
e La democracia industrial: paradigma politic






3.3. Tipus de participacio

> PARTICIPACIO, dos grans tradicions teoriques:

«» La direccid participativa: paradigma racional

o Estratégia impulsada per la direccid al servici de les necessitats |
desitjos d'autonomia i de responsabilitat dels treballadors.

o Laillusié d'una participacido democratica només perseguiria
incrementar el seu grau de control

Rendiment i satisfaccio

#» La democracia industrial: paradigma politic
o L'organitzacido com una construcci6 social

o Diferents interessos porten al conflicte i al desenrotllament
d'estratégies d'adquisicio i us del poder

Sistema de distribuci6 del poder






A. Principals estratégies per al foment de la

4

Mecanismes fonamentals per a aconseguir la

participacio:

«>Mecanismes individuals. Interrelacid directa i
individual que es produix en l'activitat de
treball diaria entre els subordinats i els seus
superiors.

«> Mecanismes col-lectius. Els mecanismes
collectius de participacio es corresponen amb
els grups de treball.






A. Principals estratégies per al foment de la

4
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= Principals estratégies aplicades des de la direccio
participativa:

Les técniques de reestructuracio del treball,
El pla Scanlon,

Els cercles de qualitat

La direccid per objectius

o o W Z





la participacio en les organitzacions

A. Les técniques de reestructuracio del treball,

+» Els grups semiautonoms : grups tenen autoritat o
autonomia suficient per a governar i dirigir els

processos intragrupals (establiment de objectius, nivell

d'execucio, seleccid de metodes, distribucid de tasques i la resta
d'accions relatives als membres del grup -lideratge, materials,
comunicacions...-)

> El redisseny del lloc (horari flexible, rotacid, I'ampliacio) i
'enriquiment del treball: llocs més motivadors

intrinsecament (Caracteristiques que porten a estats psicologics critics
(Model de Caracteristiques del Treball)




Moderador

Notas de la presentación

Poner cuestionario de características del trabajo 





A. Principals estratégies per al foment de la

4
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Scanlon- Anys 30 fer fallida

«» Comité de produccid per a millorar el treball

s> Empleats i gerents busquen formules (idees per
escrit per millorar i estalviar)

s> Sistema de Recompenses - Programes Gainsharing
s> Part dels estalvis beneficis va als treballadors com a
bonificacio

Motivacion extrinseca





A. Principals estratégies per al foment de la

L 4 [ J ([ ]
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Japo (60s)
s Instrument de control de qualitat
s Reuniod voluntaria i periodica per a tractar problemes

Un pequeno grupo de empleados que realizan un trabajo igual o

similar en un area de trabajo comun, y que trabajan para €l

MisSMo supervisor, que se reunen voluntaria y periddicamente, y
son entrenados para identificar, seleccionar y analizar problemas

y posibilidades de mejora relacionados con su trabajo,
recomendar soluciones y presentarlas a la direccion, y si ésta lo
aprueba, llevar a cabo su implantacion

\ (Peir6 y Gonzalez-Roma, 1993, P. 31). |






A. Principals estratégies per al foment de la

L 4 ([ ]

C. La direcci6 per objectius

Drucker (1984) :
= Visio global de la direccio i 'empresa: analisi prévia de
I'empresa

« Gestio orientada als objectius:
o Existéncia d'objectius_clars, concisos i degudament comunicats.

o Participacio en el procés d'establiment dels objectius de les persones
dels que s'espera que s'impliguen en els esforcos que es realitzaran per
a aconseguir la seua consecucio.

o Avaluacio de les actuacions i resultats pel que fa a la consecucio6 dels
objectius.

Objetius son les “situacions” a les que esperem llegar o els

“resultats”






Proxima sessio: El clima organitzacional
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Moderador

Notas de la presentación

Mas, o que entendemos por clima organitzatiu?

Na literatura existem diferentes definicions de clima, que correspondem a diferentes abordagens sobre a génese do clima organitzatiu. Apesar disso, observa-se uma tendência na elaboració do conceito. Rousseau (1988) referiu que essa evolució parte de uma concepció de clima como características organizacionais objectivas e/ou percebidas, que supõe que os factores situacionais ou organizacionais são determinantes (p.e., Forehand & Gilmer, 1964; Friedlander & Margulies, 1969), a outra que sublinha as representacions e interpretacions cognitivas, supondo um papel central dos factores individuais (p.e., James & Jones, 1974; James & Sells, 1981; Schneider, 1975), até à abordagem que concebe o clima como percepcions molares que emergem da interacció entre os indivíduos e a situació (p.e., Schneider & Reichers, 1983). Mais recentemente, Moran e Volkwein (1992), baseando-se nos modelos de anàlise propostos por James e Jones (1974) e por Schneider e Reichers (1983), consideraram quatro perspectivas teóricas no estudo da génese do clima organitzatiu. Às três abordagens do clima sistematizadas por Rousseau (1988), Moran e Volkwein (1992) adicionam a perspectiva cultural, que procura explicar como um contexto mais amplo (a cultura organitzatiu) pode contribuir para a formació do clima numa relació dinâmica de influências mutuas. 

Podemos afirmar que o conceito de clima é hoje unanimemente aceite como as descricions do ambiente ou contexto social do qual as pessoas fazem parte (Rousseau, 1988). Dito de outro modo, o clima é amplamente definido na actualidade como as percepcions das políticas, praticas e procediments organizacionais, tanto formais como informais (Reichers & Schneider, 1990). 






		Tema 5. Participació en les organitzacions

		Índex

		5.1. Introducció

		5.3. Tipus de participació

		5.3. Tipus de participació

		5.4. Principals estratègies per al foment de la participació en les organitzacions

		5.4. Principals estratègies per al foment de la participació en les organitzacions

		5.4. Principals estratègies per al foment de la participació en les organitzacions�

		5.4. Principals estratègies per al foment de la participació en les organitzacions

		5.4. Principals estratègies per al foment de la participació en les organitzacions

		5.4. Principals estratègies per al foment de la participació en les organitzacions

		Próxima sessió: El clima organitzacional




El clima organiizacional
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1. Delimitacio coneeptual

EL CLIMA ORGANITZATIONAL

~
Un conjunt de practiques,
creences | sistema de
valors compartits en una
organitzacio

J

(Janz, Wehterbe, Colquitt & Noe, 1997; Schneider, 1990).



Moderador

Notas de la presentación

Ambiente que existe dentro de una organización, las relaciones entre subordinados, las relaciones entre supervisores y subordinados, etc
Mas, o que entendemos por clima organitzatiu?

Na literatura existem diferentes definicions de clima, que correspondem a diferentes abordagens sobre a génese do clima organitzatiu. Apesar disso, observa-se uma tendência na elaboració do conceito. Rousseau (1988) referiu que essa evolució parte de uma concepció de clima como características organizacionais objectivas e/ou percebidas, que supõe que os factores situacionais ou organizacionais são determinantes (p.e., Forehand & Gilmer, 1964; Friedlander & Margulies, 1969), a outra que sublinha as representacions e interpretacions cognitivas, supondo um papel central dos factores individuais (p.e., James & Jones, 1974; James & Sells, 1981; Schneider, 1975), até à abordagem que concebe o clima como percepcions molares que emergem da interacció entre os indivíduos e a situació (p.e., Schneider & Reichers, 1983). Mais recentemente, Moran e Volkwein (1992), baseando-se nos modelos de anàlise propostos por James e Jones (1974) e por Schneider e Reichers (1983), consideraram quatro perspectivas teóricas no estudo da génese do clima organitzatiu. Às três abordagens do clima sistematizadas por Rousseau (1988), Moran e Volkwein (1992) adicionam a perspectiva cultural, que procura explicar como um contexto mais amplo (a cultura organitzatiu) pode contribuir para a formació do clima numa relació dinâmica de influências mutuas. 

Podemos afirmar que o conceito de clima é hoje unanimemente aceite como as descricions do ambiente ou contexto social do qual as pessoas fazem parte (Rousseau, 1988). Dito de outro modo, o clima é amplamente definido na actualidade como as percepcions das políticas, praticas e procediments organizacionais, tanto formais como informais (Reichers & Schneider, 1990). 






EL CLIMA ORGANITZATCIONAL

APROXIMACIONS - ORITGEN

L'aproximacié objectiva o estructural.

* Els membres es troben exposats a caracteristiques
estructurals comunes d’una organitzacio. Com a resultat
tenen percepcions semblants.

L'aproximacié subjectiva o fenomenologica

e La base de la formacio del clima esta en I'individu.
'aproximacio ASA (atraccio-seleccid-atricid).

L'aproximacio interaccionista.

* Es la interaccié dels individus, en tractar de respondre al
seu entorn, és el que dona lloc a un acord compartit






. Les dimensions del ¢lima

EL CLIMA ORGANITZATCIONAL

Els contextos de treball tenen nombrosos climes

i que aquests climes son d’alguna cosa

e Dimensions de clima en funcid de les seues
propies practiques organitzacionals
(d’innovacio, d’aprenentatge, de seguretat,
de comunicacid, de confianca, etc.)

Clima “para algo” = Ej. clima de
innovacion, clima de seguridad, clima
orientacion al servicio.






3. Tipus de clima

Clima objectiu.

» Descripcions organitzacionals que distingeixen unes organitzacions
d’altres,

Clima psicologic.

» Percepcions individuals dels seus entorns que reflecteixen com els
individus organitzen les experiéncies del seu entorn.

Clima agregat.

* Percepcions agregades dels individus que pertanyen a una mateixa unitat o
collectiu social (p. ex.: 'organitzacio, el departament, I'equip de treball)..

Climes collectius.

» S’identifiquen grups amb percepcions ambientals semblants utilitzant
analisis de cluster.




Moderador

Notas de la presentación

Clima psicológico:  Percepciones individuales de las características del ambiente o del contexto del que las personas forman parte. Medida de clima = individual.
Falta de acuerdo: falta de acuerdo entre las percepciones del mismo grupo.
Clima agregado:  Resultado de promediar las percepciones individuales de los miembros  que pertenecen al mismo grupo, departamento u organización, acerca de las cuales existe un cierto grado de acuerdo o consenso. Se utilizan, estadísticos y criterios para establecer si hay suficiente consenso para considerar que  hay un clima fuerte. No puede entenderse la  existencia de un clima sin el acuerdo entre los miembros que lo componen. (Departamental- organizacional).
Clima colectivo: identifica a grupos de miembros organizacionales que presentan percepciones similares del ambiente a través de  técnicas estadísticas (análisis de cluster) . Comparten percepciones similares. (personal fijo- personal de contrata o subempresas). Ej. personal de mantenimiento de la facultad.





4. I’analisi del clima

Motius principals per analitzar el clima organitzacional:

. |dentificar els punts forts de I'organitzacio.
. |dentificar les arees que cal millorar en 'organitzacio.
. Prioritzar arees de millora.

. Crear un pla de millora d’aquestes arees.






4. I’analisi del clima

Les fases generals d’un procés de treball son:

1. Presentacio del problema

2. Analisi teorica

3. Disseny d’investigacio

4. Seleccio dels métodes d’analisi

5. Obtenci6 d’instruments de mesura
6. Introduccid i analisi de dades

7. Interpretacio de resultats

8. Elaboracié d’informes
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