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Introduccion

Actualmente, hacemos parte de una sociedad que nos lleva a conocer las diferentes
perspectivas que tenemos los seres humanos, el lugar donde vivimos, de nuestras culturas, de
nuestras expresiones, opiniones, lo que genera diferentes relaciones en las que compartimos
gratamente nuestras similitudes y a su vez, nos encontramos en desacuerdo con otras. Al iniciar
nuestra vida laboral, las relaciones, son una pieza fundamental para llevar un clima dentro de la

organizacion de manera sana, asertiva generando resultados positivos en la misma.

Al interactuar en una organizacion generamos vinculos y relaciones interpersonales, ya que,
al compartir gran parte de nuestro tiempo con otras personas, estas a pesar de tener esquemas
mentales diferentes a la de nuestras familias, se convierten en personas muy cercanas a nosotros
generando vinculos de amistad, haciéndolos partes de nuestra vida y la comunicacion fluye con
facilidad, creando una propia cultura dentro de la empresa; sin embargo, cuando por el contrario,
se generan vinculos poco agradables o conflictivos en una organizacion, la comunicacién entre
los diferentes grupos se vuelve compleja y no hay un buen flujo de informacion dando como
resultado el surgimiento de conflictos y problemaéticas frecuentes entre los empleados, afectando

el clima laboral de la organizacion y por ende los procesos dentro de la misma.

Es de total relevancia centrar la atencion en el capital humano de las organizaciones como
parte elemental de su mecanismo productivo, ademas, es importante que las empresas hoy en dia
visualicen con detenimiento como el ambiente de trabajo influye en el comportamiento que a
diario tienen sus trabajadores, las repercusiones que puede generar en su salud, relacion jefe-
empleado, entre otros elementos que pueden interferir en el rendimiento en la productividad de la

empresa.
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En efecto, el clima organizacional un factor de gran importancia tanto en las grandes,
medianas y pequefias industrias, se considera como un elemento vital ya que, mediante él se
puede determinar la manera en la que un individuo percibe su entorno laboral, su productividad,
su desempefio y su satisfaccion dentro de la organizacion, que puede producir grandes aportes
significativos en su trabajo y que a su vez, incide de manera positiva manteniendo una causa en
la ejecucion de sus tareas, generando un buena productividad para las empresas. En este sentido,
Fiallo.D., Pedro A., Andino y Soto L., (2015), sefialan que el clima organizacional esta
estrechamente ligado a la motivacién de los empleados debido a que, es una variable clave para

la satisfaccion y el logro de objetivos organizacionales y personales de los empleados.

Por lo anterior, es importante conocer que variables son necesarias para gque las empresas
puedan generar un clima organizacional apto y que esta influya en el desarrollo de las funciones

de cada persona para la productividad y eficiencia de la empresa.

En esta monografia, podemos encontrar diferentes autores que aportan a la construccion del
concepto de clima organizacional, ademas, una mirada histérica de como este concepto ha
venido cambiando con el paso del tiempo y los avances e innovaciones que han tenido las
empresas, por Ultimo, podemos encontrar las diferentes caracteristicas que influyen en el

desarrollo positivo y la eficacia del clima organizacional en las empresas.

Para la realizacion de esta tematica se hizo una revision bibliografica de diferentes autores

con el fin de llegar a conocer esas variables que inciden en el clima organizacional.
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Desarrollo.

Concepto de clima organizacional

En la busqueda del rendimiento organizacional, se ha dado una importante valoracion al
clima y se hace necesario tener claridad el concepto de clima laboral u organizacional a través de

los diferentes autores que aportan a la construccion del mismo.

Segun Contreras, Reynaldos y Cardona (2014) “llegar a una definicion de clima laboral no
es un camino sencillo ya que, no existen atributos permanentes, pues éstos dependen de la
cultura organizacional en la que estén insertas las personas” (p.61), es decir, segin Segredo
(2013) que “para entender el clima de una organizacion es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos que se

desarrollan en la misma” (p.389).

La mayoria de las definiciones conceptualiza al clima organizacional o laboral como un
conjunto de percepciones de los individuos con respecto a su medio interno de trabajo. Estas
percepciones reflejan la interaccion entre los elementos individuales y las caracteristicas y
procesos de la organizacién (Schneider, Ehrhart y Macey, 2011). Citado por Hernandez, Méndez

y Contreras (2014, p. 231).

El clima organizacional esta fundamentado en percepciones colectivas del personal con
respecto a variables de la organizacion (como la estructura, las politicas y las practicas
administrativas) y a los procesos humanos que ocurren en la interaccion cotidiana dentro de la
organizacion (comunicacion, liderazgo, ejercicio de la jerarquia, etcétera). Hernandez et al.

(2014, p. 232).


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0186104214712501#bib0210
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Autores como Segredo (2013) expresa también que se entiende por clima como el ambiente
donde se manifiestan aquellas fortalezas o dificultades que tiene la organizaciéon y como esta
influye en el desarrollo de las personas dentro de ella, es decir, el desempefio de los trabajadores
dependeré del manejo de las estructuras organizativas que los lideres ejercen en la organizacion,
la toma de decisiones que los mismos realicen para los cambios que se requieran y beneficie o
afecte la productividad de la organizacion. Los directivos o lideres de las organizaciones son

fundamentales para la conservacion y permanencia de las empresas en la sociedad.

Para Iglesias y Torres (2016) el clima organizacional se ha dado a conocer con diferentes
nombres a través del tiempo, sin embargo, se compone de unas caracteristicas estables que son
vitales en cada organizacion y que no desaparecen con el pasar de los afios. Ademas definen el
clima laboral como “el conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables de
la organizacion, que influyen en las actividades, el comportamiento de sus miembros, y en el
ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los trabajadores de una organizacion
determinada” (seccion de desarrollo, parr. 7) es decir, genera cambios dentro de la organizacion

en busca de su eficiencia y productividad.

Vista desde un enfoque sistémico, la organizacion es un ambiente abierto y dinamico que nos
muestra cdmo se encuentra organizado con unos sistemas mas amplios, es decir, el sistema
dinamico de cada miembro de la misma; al no encontrarse apartada del exterior esta agrega a su
clima organizacional aspectos que regulan como las normas, reglas, valores, que permiten un

desarrollo 6ptimo (Segredo, Garcia, Lopez, Cabrera & Perdomo, 2015).

También hay autores que resaltan que las organizaciones modernas tienen como una de sus

prioridades un entorno laboral adecuado ya que permite un mejor desarrollo de las funciones de
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los miembros, estabilidad y productividad de la empresa, para esto, se hace necesario tener
conocimiento de las herramientas fundamentales que componen el clima de cada organizacion.
Cabe resaltar, que cada clima se vera influenciado por factores tanto internos como externos de

cada organizacién (Lozano, Chacon, Sanduvete, & Pérez, 2013).

El clima, es un elemento fundamental que posibilita una vision amplia en cuanto al desarrollo

y desempefio de los trabajadores en una organizacion.

Seguln Segredo et al., (2015) “el clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral, es
una variable que media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual” (p.120). Ademas, Segredo, et al (2015) resaltan que “Un elemento significativo en el
abordaje del clima organizacional est& dado por el conjunto de percepciones de sus
trabajadores en cuanto a cdmo se desempefian los procesos dentro de la institucion en respuesta
a los objetivos planteados” (p.121), es decir, se crea una correlacion entre lo que percibe los
trabajadores y como se ejecutan los objetivos de las empresas a través de los procesos que se

plantean.

Cabe resaltar el recurso humano como pieza clave para el desarrollo y el cambio dentro de
una organizacion, esto conlleva, a que el ambiente que se genere a través de las buenas
relaciones sera fundamental para obtener un rendimiento individual y grupal de manera positiva
(Alva & Dominguez, 2015).En la actualidad, el clima organizacional es un elemento esencial
para el desarrollo de la empresa, ya que, al formarse con aspectos del entorno, los lideres pueden
identificar cuéles son las herramientas que se requieren y coémo accionar en el presente para

proyectar a la organizacion hacia un futuro.
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En una investigacion sobre clima organizacional y satisfaccion laboral realizada por Garcia,
Hernandez, Gonzélez y Polo (2017) concluyeron que los trabajadores de las organizaciones son
de vital importancia para lograr sus objetivos y metas establecidas, por lo cual, deben encontrarse
con un nivel 6ptimo de satisfaccion para desempefiarse positivamente. Factores como
proporcionar las diferentes herramientas de trabajo, la claridad de las funciones a realizar, las
relaciones cordiales con los diferentes miembros de la empresa, un ambiente que permita sentirse
coémodos y libres de expresar opiniones, son claves para el desarrollo de un buen clima y un buen

desempefio laboral.

En este sentido, el clima organizacional son las percepciones que se tienen frente al entorno
fisico y social, procesos, ambiente de trabajo entre las diferentes estructuras jerarquicas de la
organizacion y sus relaciones interpersonales de manera interna, como esta influye en la
conducta de cada miembro para el desarrollo de sus funciones de manera positiva o negativa y
cdémo afecta en la productividad de una organizacion ya que comparten politicas, objetivos y
metas comunes de la empresa pero con percepciones diferentes del entorno que les rodea fuera

de la misma.

Origenes del clima organizacional

A lo largo de la historia, el crecimiento acelerado de las organizaciones y las exigencias de
un entorno cada vez mas cambiante, hicieron que se dieran grandes transformaciones en el
comportamiento del trabajador, estos cambios obligaron a los lideres organizacionales a crear
nuevas estrategias de motivacion, ya que un clima de apoyo genera mayor satisfaccion y

produccion.
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Uribe (2015) sefiala que en los origenes del clima organizacional se encuentra necesario
mencionar la primera guerra mundial, puesto que fue despueés de esta que se firmé el tratado de
Versalles, el 28 de junio de 1919, lo cual por primera vez fue un apice para promover un trato
digno y bien remunerado hacia los trabajadores; sin embargo, aunque deberia ser un principio, no
todo el tiempo es encontrado debido a las politicas que manejan ciertas organizaciones, la

diversidad de ambientes y climas econdémicos.

Cabe agregar que debido a este tratado Uribe (2015) afirma que “Se promovieron por
primera vez una serie de derechos y principios universales respecto a la clase trabajadora con
la constitucion de la organizacién internacional del trabajador” (p.22). La organizacion mundial
del trabajador busco medidas para proteger al trabajador de ser visto como una maquina que solo
esta en una organizacién para producir. Este tratado abrio las puertas al cambio de la
administracién del recurso humano y a la infraestructura en la organizacion, ya que el trabajador
no solo serd visto desde su produccién sino como un ser humano capaz de adaptarse a los

cambios organizacionales y a las normas establecidas para la seguridad del mismo.

Uribe (2015) sefiala que es importante contar con calidad y control en el clima
organizacional, ya que son factores que ayudan a la administracion a cumplir con la visién y el
cumplimiento de objetivos trazados por la organizacion, es por esto, que los lideres deben
conocer las condiciones en las cuales a los trabajadores se les puede motivar para que efectien su

trabajo, al mismo tiempo que cumplan los objetivos organizacionales.

De tal manera se puede decir que el clima organizacional es el reflejo de la cultura de la
organizacion, y se plantea que determina la forma en la que el trabajador percibe su trabajo, su

rendimiento, productividad y satisfaccion en la labor que desemperia.
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La teoria del Clima Organizacional de Likert (citado por Rodriguez, 2016) sefiala que existe
una relacién directamente proporcional entre el comportamiento de los trabajadores y el
comportamiento administrativo, los cuales generan un avance organizacional significativo,
haciéndose evidente al momento de experimentar mejoras en los comportamientos, las actitudes,
la posicion dentro de la estructura organizacional de la empresa, la autoridad en el desarrollo de
actividades y procesos, el aumento en las compensaciones salariales, la utilizacion de
tecnologias optimas, y en el nivel de satisfaccién que expresan tanto los subordinados y

superiores en los resultados del clima organizacional, generando un alto grado de motivacion.

En ese orden de ideas, la teoria de Likert habla de la importancia que tiene el clima
participativo, el cual facilita y genera un ambiente agradable y productivo con eficacia, ya que el
componente fundamental es la motivacion. Esta teoria busca dar un diagndéstico del sistema

organizacional teniendo en cuenta las variables causales que se necesitan en la empresa.

Del mismo modo, Anaya, Pedrero y Gajardo (2013) consideran que la motivacion es una
herramienta de gran utilidad en la organizacién, ya que proporciona un ambiente de trabajo
donde se promueve la creatividad y la iniciativa en el trabajador, incentivando a través de esta el

sentido de pertenencia por la organizacion.

De los anteriores planteamientos se deduce que el impacto que genera el lider en el
empleado, ya sea una influencia positiva o negativa, nos referimos a la interferencia que este
hace presente en la atmosfera organizacional y como se manifiesta en el comportamiento del

trabajador, ya que para este es importante la percepcion que tiene el lider de él.

Rodriguez (2016) en su investigacion menciona que “el clima organizacional depende

directamente de la cultura de cada empresa, es decir la personalidad que posee cada compaiiia,
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la influencia del ambiente sobre la motivacién de los miembros de la organizacion y a su vez

influye en la conducta de los mismos”.

En este orden de ideas se entiende que las organizaciones que buscan satisfacer las
necesidades basicas de sus empleados obtendran un mejor desempefio por parte de los
trabajadores en sus labores diarias e influiran positivamente sobre el clima organizacional, en
cambio si no cubren dichas necesidades el trabajador estard desmotivado y se reflejara estos

aspectos negativos en el ambiente laboral.
Clima organizacional visto desde las escuelas de la administracion

Analizaremos las distintas teorias que ayudaron a la evolucion de la administracion en cuanto

al clima organizacional.

En su investigacién Chiavenato (2014) encontrd que la teoria conductista tiene por objetivo
identificar el comportamiento del trabajador y a su vez, como el entorno influye en este, en otras
palabras, se observa al trabajador desde su labor, como realiza sus actividades y como maneja
sus emociones Yy dificultades, los administradores deben identificar cuéles son las necesidades de
sus trabajadores para asi saber como motivarlos, ya que esto hace parte de la responsabilidad
social empresarial, la cual debe ir encaminada en la busqueda de la calidad de vida de los

empleados.

Por otra parte, las relaciones humanas se originaron a causa de la necesidad por encontrar una
eficacia completa en la produccion dentro de un acuerdo entre el trabajador y el lider. Orbegoso
(2015) sefala que los trabajos hechos por los representantes Elton Mayo exponente de las
relaciones humanas, Maslow con su piramide de las necesidades humanas y McGregor con su

teoria XY, identificaron cuales eran las variables psicoldgicas que requerian mas atencion por los
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lideres organizacionales, por ejemplo, motivacion, satisfaccion, frustracion y liderazgo, siendo

16

esto un movimiento de reaccion e indiferencia hacia la teoria clasica de la administracion, la cual

solo se dirigia a la explotacion laboral a favor de los recursos patronales. Tal como se describe en

la (tabla 1).

Tabla 1. Clima Laboral en las diferentes escuelas y sus representantes

Escuela Personajes Importantes

Cientifica

Clésica
Relaciones Humanas

Estructuralista

Conductista

Fuente: Arano et al. (2016) p 13.

Frederick W. Taylor
Henri Fayol

Elton Mayo

Max Weber
Maslow
Herzberb,
Forehand
Gilmer,
Taguiri
Litwin,
Campbell,
Dunnette,
Lawler

Weick

Aportes
Produccién Industrial

Produccién Industrial

La motivacion

Burocracia organizacional

La conducta, Teoria X, Teoria
y, teoria de los sistemas,
surgimiento del concepto de
CLIMA

ORGANIZACIONAL
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Caracteristicas del clima organizacional

Para que el clima organizacional en una empresa sea efectivo, debe contar con unas
caracteristicas que ayudan a la realizacion de un ambiente de trabajo positivo, que genere
beneficios tanto para los empleados y para la organizacion en general. Motivacion, liderazgo,
comunicacion, productividad, estructura fisica, son algunas de esas caracteristicas para su

efectividad en una empresa.

Motivacion.

Segun Pefia (2015)“la motivacion juega un papel crucial en la gestion de personas. Para que
un individuo realice una tarea deben concurrir tres requisitos: que el individuo pueda hacerlo
(medios), que tenga conocimientos para hacerlo (habilidades y aptitudes) y que quiera hacerlo
(motivacién)” (p.9-10), es decir, que la motivacion es la pieza clave para la realizacion de una

tarea, ya que es la que permite entrelazar el conocimiento y las herramientas.

Pérez y Rivera (2015) definen motivacion como “la voluntad que tiene los individuos para
realizar esfuerzos hacia las metas que tiene las organizaciones satisfaciendo al mismo tiempo

necesidades individuales” (p. 32), esto nos lleva a adquirir un beneficio mutuo.

Por otro lado, Pefia (2015) expresa por motivacion como “un estado interno de la persona
que hace que ciertas acciones resulten mas atractivas” (p.13). Es por esto por lo que ciertas
acciones seran realizadas de mayor a menor, teniendo en cuenta, cual accion resulte mas

Ilamativa para realizar y cual accion puede esperar.

Autores como Segredoet al., (2015) expresan que motivacion se refiere como un “conjunto

de intenciones y expectativas de las personas en su medio organizacional, es un conjunto de
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reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan cuando

determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes” (p.123)

Castillo (2014), puesta la motivacion en un ambiente laboral, nos lleva a comprender las
razones por las cuales los trabajadores cumplen o no, la realizacién de ciertas tareas. Desde las
condiciones laborales, la voluntad brindada a las actividades y lo que puede ofrecer cada persona

dependeréa su desempefio y la intensidad con la que realizaran sus funciones.

Vista dentro de la empresa, la motivacion incide en la realizacion de sus actividades de
manera positiva o negativa de sus funciones. Alva y Dominguez (2015) expresan que la
motivacion de los trabajadores se encuentra encaminado en diferentes aspectos, uno de ellos es la
satisfaccion que pueden encontrar en su trabajo ya sea, por las funciones asignadas, la
remuneracién brindada, los tratos adecuados, el poder ascender por sus logros y buen desempefio
laboral, de lo contrario, si los trabajadores no reciben una remuneracion justa, el trato no es el
apropiado, que no tengan la posibilidad de crecer en la empresa y que sus funciones sean
mondtonas, seran trabajadores que no se encontraran satisfechos y seran menos productivos

dentro de la organizacion.

Segun Pérez y Rivera (2015) las personas motivadas buscan con mucho esfuerzo lograr sus
metas, bajo constante presion la cual es liberada a traves de este esfuerzo y es poco probable
obtener resultados negativos. Las necesidades de cada persona deben ir de la mano con las

necesidades de la empresa para obtener un beneficio mutuo.
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Figura 1: Esquema ciclo motivacional.

Necesidad
Motivo
Deseo
Valor 3
Aspiracion
2 Meta Impulso
l Tension
¥ (Emocién)
Expectativa
Confianza
Percepcion
" Equilibrio
._g Incentivo
t g Estimulo - ‘4_
4 Comportamiento
Satisfaccion | ¢ Recompensa
2 NO + lRepeticién
Frustracion Ridiiasss 5 Aprendizaje
Emociones : s
Consecuencias Habito

Fuente: Pefia. C, “La motivacion laboral como herramienta de gestion en las organizaciones

empresariales” (2015).

La figura | representa el modelo basico de la motivacion, donde se muestran las diferentes
etapas por las que un estimulo o incentivo despierta un deseo, se genera una emocion, realiza un
comportamiento para satisfacer ese deseo y asi obtener una recompensa, sin embargo, este

modelo también puede obtener resultados opuestos a los que se desean. Pefia (2015).

Las organizaciones utilizan diferentes estrategias para incentivar la motivacion de los
empleados. Segun Sum (2015) el crear condiciones en donde los trabajadores puedan sentirse
desafiados para la ejecucién de sus funciones genera un ambiente de confianza, en donde cada
miembro pueda sentir que todo lo que realice en la organizacion tiene un sentido y un valor

fundamental. Sin embargo, en algunos trabajadores puede ser una estrategia que promueva
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frustracion, ya que solo se veran realizados siempre y cuando puedan ver los resultados a medida

que realicen cada accion.

Por tanto, Pefia (2015) expresa que “los factores que influyen en la voluntad y motivacion de
los trabajadores se pueden dividir en factores externos y factores internos a la empresa. Estos
altimos pueden ser gestionados por la compaiiia, mientras que los primeros son ajenos a ésta”
(p.29). Para que exista la motivacidn debe existir una necesidad que lleve a la persona a querer
obtenerla, esta puede ser desde alguna necesidad individual, de placer, de lujo o de otro tipo de
necesidad. La motivacion es la pieza clave que permite llevar a cabo esa accion o dejar de

hacerla (Huilcapi, Jacome & Castro, 2017).
Liderazgo.

Segln Chavez e Ibarra (2015) un lider creativo es una persona con habilidades para llegar a
los demés de manera personal y profesional, con el fin de obtener un logro comun; es decir, que
dentro de toda organizacion es necesario personas con capacidades para dirigir, impulsar, resaltar
las fortalezas de los miembros de la organizacion con el fin de obtener un logro que beneficie a

todos.

También el liderazgo permite influir en los demas ya que, realizando conductas sociales
Optimas, esta influencia encamina a la realizacion de conductas enfocado a lo que se requiera
realizar. Esto nos lleva a que en todas las empresas es determinante el papel que ejercen las
personas encargadas de las direcciones como gerentes, coordinadores, entre otros, ya que estan
en contacto con los demas trabajadores, logrando conseguir los resultados, beneficios y el

sostenimiento de las empresas (Escandon & Hurtado, 2016).
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Autores como Chavez, Herndndez, Chavez y Parra (2017) resaltan que un buen lider ademas
de dirigir y gestionar, genera un ambiente de trabajo 6ptimo y con las condiciones necesarias
para que los demas puedan realizar sus funciones. No obstante, para que se genere este ambiente
Optimo, es necesario tener claridad de las metas y objetivos propuestos en la organizacion de
manera flexible y con capacidad de adaptarse ante la demanda de mercado y en el contexto

donde se desarrolle.

Segun Escandon y Hurtado (2016) actualmente, los lideres de las empresas requieren de
nuevas habilidades para interactuar en este contexto. A través del contacto con otras culturas y

formas de pensar, los lideres logran realizar nuevos acuerdos.

Esto nos lleva a que un buen lider genere dentro de una organizacion un ambiente de trabajo
optimo, flexible, participativo y acorde a las necesidades que esta requiera obteniendo resultados
positivos.

Siguiendo lo anterior, de acuerdo con Escandon y Hurtado (2016) el liderazgo es un proceso
que involucra a varias personas, es un trabajo en equipo, donde el lider conoce las diferentes
habilidades de sus trabajadores y este puede orientarlas hacia el logro de los resultados esperados

por parte de la organizacion.

Comunicacion.
Otra caracteristica importante para un clima organizacional efectivo es la comunicacion que
se maneja dentro de la empresa.
Segun Ramirez y Hugueth (2017) deducen que “la comunicacion es una accion consciente
que permite el intercambio de informacion entre dos 0 mas personas, con el objeto de transmitir

y recibir un significado mediante signos y normas semanticas ya conocidas” (p.312).
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Pazmay, Pardo y Ortiz (2017) definen comunicacion como “la transferencia de informacion,
ideas, conocimientos o emociones mediante simbolos convencionales, lo que propicia el
entendimiento entre una personay otra” (p.2705), teniendo en cuenta las definiciones anteriores,
es el proceso utilizado por las personas para dar y recibir una informacion, a traves de diferentes
medios.

Algunos autores como Segredo, et al (2015) definen comunicacion desde una perspectiva
organizacional como un “proceso dirigido a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan
entre los miembros de la organizacion, entre la organizacion y su medio y en las opiniones,
aptitudes y conductas dentro y fuera de la organizacion” (p.123); esta definicién, permite
deducir segin Pazmay et al., (2017) que “el lenguaje es el instrumento que permite integrar las
experiencias colectivas, pero no solo es el modo de comunicarnos, sino que con el lenguaje
asumimos implicitamente los valores que encierra como un hecho socialmente construido”

(p.2706).

Por lo anterior, a travées del lenguaje no solo podemos comunicarnos de manera explicita,
sino también de manera implicita, llevando mensajes de diferentes formas y estos logran ser
entendidos a través de nuestras opiniones, conductas, emociones dentro y fuera de la

organizacion.

Adicionalmente, dentro de las empresas se maneja una comunicacion de manera interna, la
cual influye en las relaciones interpersonales que en ella exista. A través de esta comunicacion,
los trabajadores pueden transmitir informacion de solo uso laboral y para el conocimiento de las
diferentes funciones y también aspectos de manera personal entre los miembros de la empresa.
Pazmay et al., (2017) teniendo en cuenta esto, Ramirez y Hugueth expresan que “la

comunicacion en las organizaciones posibilita el intercambio de ideas y consolidacion de las
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mismas, para la efectividad de gestion en las diversas actividades del funcionamiento adecuado

de la institucion” (p.307).

Sin embargo, en algunas empresas la comunicacion que se genera dentro de la misma no se
encuentra de manera éptima, por la cual, segiin Ramirez y Hugueth (2017) la falta de una buena
comunicacion puede ser la causante de los diferentes conflictos interpersonales dentro de una
empresa, la carencia de una comunicacion eficaz hace que la comunicacién dentro de una
empresa no fluya de manera eficiente, debido a la cantidad de acciones que los trabajadores

pueden estar realizando durante su labor y la informacion a transmitir se encuentre equivocada.

Teniendo en cuenta las dificultades que se pueden generar en una empresa ante la falta de
una buena comunicacion, Ramirez y Hugueth (2017) expresan que “se hace necesario que los
lideres, centren su atencion, en determinar cuales son las barreras de comunicacion que evitan
que los mensajes a emitidos no sean entendidos” (p.322), es decir, los lideres son pieza clave
para conocer cuales son esas barreras y como evitarlas para que la comunicacién no se vea

afectada y no genere dentro de la empresa conflictos interpersonales.

Por tanto, segin Pazmay et al., (2017) cada empresa brinda informacion a todos sus
miembros a través de diferentes medios, los cuales refuerzan la interaccion de los trabajadores,
generando un impacto positivo en la que el clima de la organizacion se convierte en un ambiente

efectivo ante las diferentes actividades que la empresa ejecute. Pazmay, et al (2017).

Comportamiento organizacional.
Uno de los retos que se presentan en las empresas es conocer o identificar, comprender y
redireccionar los comportamientos individuales y grupales de los trabajadores, con la finalidad

de precisar que empleados son competentes, dedicados en su labor, los ausentes, los retrasados, y
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aquellos que mantienen un inadecuado comportamiento. Para buscar soluciones, pero esto solo lo
pueden lograr a traves de un estudio del comportamiento organizacional de sus trabajadores.

El comportamiento organizacional resulta una disciplina que estudia los comportamientos,
practicas y procesos que influyen en la efectividad del individuo para la eficacia organizacional,
con el fin de describir cdmo se comportan las personas en condiciones distintas, comprender la
causa de su comportamiento, predecir el comportamiento futuro del empleado y finalmente

controlar parcialmente las actividades humanas en el trabajo.

Asi mismo en un estudio de Chiavenato como se cita en Campo, Espinoza y Sambrano
(2016) dice que el comportamiento organizacional plasma la constante interaccion y la influencia
mutua entre las personas y las organizaciones, es una disciplina académica que surgié como un
conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento humano en las

organizaciones.

Cabe resaltar que las finalidades de este tipo de analisis en el comportamiento estan
orientadas a desarrollar estrategias gana-gana entre los trabajadores y las organizaciones.
Ademas, forma parte de la cultura de una organizacion la influencia de los fundadores que han
trazado la historia las costumbres los simbolos que identifican a la organizacion, el modo de
transmitir y comunicar informacion tanto interna como externa lo que forma una imagen de la

organizacion como un todo.

Campo, et al., (2016) sefialan que la mutualidad es fundamental en la organizacién no solo
porgue es una asociacion de ayudarse mutuamente mediante el pago por parte de cada asociado

sino la influencia que ejerce el uno hacia el otro en cuanto a cultura, valores, creenciay
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costumbre que dan como resultados el comportamiento organizacional entre el trabajador y lider

generando niveles de produccién y rentabilidad en la organizacion.

Es por esto que los directivos deben tener en cuenta las caracteristicas de sus trabajadores, ya
que ellos son una herramienta humana dentro de la organizacion que transmite e influye los

valores y cultura organizacional tanto interna como externa.

Con respecto a los objetivos del comportamiento organizacional se pueden dividir segin

Jauregui (2016) en cuatro:

Describir. Sisteméaticamente el comportamiento de las personas ante diferentes situaciones.
Alcanzar este objetivo permite que los administradores se comuniquen con un lenguaje comun

respecto del comportamiento humano en el trabajo.

Comprender. Es entender por qué las personas se comportan de un cierto modo. Se puede asi,

lograr explicaciones y mejorar métodos.

Predecir. A raiz de los dos objetivos anteriores se va a tener la capacidad de ver que es lo que
va a suceder en el futuro con el comportamiento de los empleados. Los empresarios,
administradores y gerentes deberan adquirir la capacidad de predecir cuales empleados son
calificados, productivos y dedicados en su trabajo, y cuales se caracterizan por retrasos,
ausentismo o conductas negativas en el ambito laboral, con el propdsito de encontrar soluciones

preventivas.

Controlar. Las actividades, aunque sea parcialmente, de los individuos dentro del trabajo
para desarrollar los objetivos trazados y lograr las metas. También se debe controlar el trabajo en

equipo, coordinacion de esfuerzos y la productividad.
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Jauregui (2016) argumenta que el comportamiento organizacional se basa en contribuciones
donde se analizan temas como la personalidad, actitudes, percepcion, aprendizaje y motivacion.
Aborda temas sobre el comportamiento de grupos como: normas, roles, construccion de equipos
y conflicto. En la organizacion las personas no solo actdan individualmente sino como miembro
de un grupo y estos tienen que hacer engranaje con otros sub grupos para trabajar como un

sistema y generen los niveles de produccion y rentabilidad esperados por la administracion.

Para que toda organizacion alcance un trabajo en equipo, debe tener ciertos requisitos tales
como objetivo comun, sentido de pertenencia y normas. Los objetivos comunes deben ser
concretos, alcanzables y realistas para asi poder lograr el cometido, si estos no son dados se
pueden generar conflictos y falta de coordinacion entre los trabajadores, provocando un mal
clima organizacional; asi como también es necesario el sentido de pertenencia y las normas para
proporcionar sistemas de direccion, control y supervision del trabajo por medio de la distribucién

de funciones, asignacion de roles y otros, siendo el fin de estos la cohesion y apoyo mutuo.

Lizandro, Sabando, Briones y Arteaga (2016) sefialan que el rendimiento y el potencial del
comportamiento humano se identifica, dependiendo de cdmo se gestione el capital humano
dentro de la organizacién, y como este capital crece con un sistema de direccion y control que los

dirija al logro del objetivo.

En este nivel influyen una serie de valores que permiten que el comportamiento
organizacional se desarrolle en el empleado ya que incide en la cristalizacion de niveles altos de
responsabilidad dando como resultado el cumplimiento de tareas asignadas por sus lideres

organizacionales.
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En su investigacion Lisandro et al., (2016) sefialan que el comportamiento organizacional
puede definirse como la forma de actuar y comportarse de las personas, grupos o estructuras que
influyen en la eficiencia y eficacia de las organizaciones. Los autores en su investigacion
mencionan que hay tres niveles de analisis del comportamiento organizacional: El Jerarquico,
que va del empleador hacia el trabajador; El relacional, este va del trabajador hacia la gerencia 'y
hacia ellos mismos; y un tercer nivel cuyo objetivo es el servicio que tanto la gerencia como los

empleados le brindan a la sociedad, como un tipo de responsabilidad social.

En otras palabras, el comportamiento organizacional permite la interaccion individual o
grupal del capital humano que inciden en los resultados y el rendimiento eficaz del capital

humano en la organizacion.

Sentido de pertenencia organizacional

Es indispensable que todos los miembros de una organizacion sientan que su actividad o
labor es de vital importancia para su empresa y que su aporte es capaz de contribuir con la
consecucion de objetivos y metas organizacionales, esto solo lo podemos lograr desarrollando en

ellos un sentido de pertenencia organizacional.

Con referencia a lo anterior Huertas (2017) sefiala la importancia del sentido de pertenencia
en las personas, ya que de este dependera en gran manera la manifestacion visible del trabajador
en sentirse identificado, comprometido y podra crear un lazo afectivo con la organizacion y su

grupo de trabajo,

Cabe agregar que Davila y Jiménez (2015) en su investigacion mencionan que diversos
autores coinciden en que la necesidad de pertenecer esta asociada con procesos cognitivos,

patrones emocionales, comportamiento, salud y bienestar. Sentirse parte, afecta la percepcion
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que se tiene de los demas y conduce a emociones positivas como felicidad, alegria y calma. De
lo contrario, al no sentirse parte, puede desembocar en tristeza, soledad y ansiedad, es aqui
cuando las personas deciden en querer o no pertenecer al lugar donde se encuentra y que tan

bueno es para su salud fisica y emocional.

Davila y Jiménez (2014) identifican como elementos esenciales para desarrollar un sentido
de pertenencia la experiencia de sentirse valorado, necesitado y aceptado por otras personas,
grupos o ambientes; y la percepcion por parte de la persona de que sus caracteristicas son

similares o complementan a las de las personas.

El ser aceptado desde sus cualidades y caracteristicas propias, genera seguridad y confianza,
esto conlleva a que las personas sean mas efectivas en lo que hacen y forjen un buen clima a su

alrededor, generando relaciones interpersonales e identidad organizacional.

Davila y Jiménez (2014) consideran al sentido de pertenencia, o lo que denomina vinculo
organizacional, como el sentimiento que te hace recomendar a la organizacion a un amigo, de

estar satisfecho con ella y menos probable de pensar en buscar otro trabajo.

Asi mismo, Castro (2014) sefiala que el compromiso de los trabajadores se basa en la
libertad, responsabilidad y fundamentalmente en la relacion de correspondencia que tiene con su
empresa; cuando los trabajadores dentro de la organizacion pueden proyectar una vida laboral
favorable es un indicador positivo que denota la afinidad con la organizacion, demostrando
ademas que la empresa adopta un mecanismos de apoyo en donde la participacion y crecimiento
de sus trabajadores se torna un compromiso y esto a su vez fortalece el vinculo entre las partes,
lo cual se refleja dentro de la organizacion en los resultados de un adecuado clima laboral y una

mayor productividad.
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De la misma manera, el trabajador siempre busca estabilidad y contar con un plan de carrera,
esto lo llevard a aumentar la autoestima del trabajador y su vinculo con la organizacion. Castro
(2014) expresa que “contar con un plan de carrera o desarrollo profesional no solo aumenta el
crecimiento y la autoestima del trabajador, sino que puede servir como vinculo importante para
retener a los buenos trabajadores e incentivarlos a permanecer” (p.17). Para las organizaciones
es importante contar con trabajadores que tengan sentido de pertenencia ya que son aliados para

sostener y llevar a cabo la vision y mision organizacional.

En su investigacion Lopez (2017) sefiala que los elementos principales en la relacion laboral
se ven afectados por los procesos propios de la organizacion, el liderazgo y el grupo de trabajo,
la motivacion y el incentivo econdmico, estos factores son fundamentales y es aqui donde se

visualiza como estos elementos fortalecen o desmotivan el sentido de pertenencia en el trabajado.

Cabe agregar que Lopez (2017) sefiala la importancia de la identidad organizacional como
parte del sentido de pertenencia la cual aparece como uno del resultado que beneficia a la
organizacion, la cual se refleja con la productividad y el cumplimiento de objetivos
organizacionales. Donde se ve motivado el empleado por el estilo de direccion el cual comparte e
integra sus valores, donde el trabajador tiene un campo donde manifiesta el sentido de

pertenencia y su vez experiencias, integrando sus valores y creencias con la organizacion.

El sentirse parte de la organizacion hace que el trabajador no experimente ausentismo y baja

produccidn ya gque se siente comprometido con la empresa y con los valores de la misma.

Estructura organizacional.

Entendemos por estructuras organizacionales los diferentes patrones de disefio para organizar

una empresa, con el fin de cumplir las metas propuestas y lograr el objetivo deseado. Para la
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seleccion de la estructura, es esencial tener en cuenta que cada empresa es diferente y opta por la
estructura organizacional que méas se acomode a sus prioridades y necesidades, es decir, la
estructura debera acoplarse y responder a la planeacion, ademas, debe reflejar la situacion actual

de esta.

Considerando que una estructura es el conjunto de elementos que componen o forma un todo,
no solo nos referimos a la parte estructural y fisica de la edificacién sino al talento humano que

la conforma.

Lopez (2015) sefiala que, desde el seno de la familia, que es la principal organizacion en el
mundo, aprendemos a como ser parte de un equipo y como siendo parte de ese equipo nos
convertimos en unos sistemas capaces de conectarnos unos con otros, ejerciendo cado uno el rol

que le corresponde.

Desde este punto de vista podemos decir que la estructura organizacional aporta orden,
autoridad, disciplina, y sincronia entre los distintos departamentos, procesos y/o cargos que la
conforman; facilitando la busqueda y obtencidn de resultados 6ptimos siempre que haya una

planeacion, una correcta ejecucion y un seguimiento y control a cada una de la meta trazada.

Csaszar como se cita en Laura Rojas, Luis Bejarano y Carlos Marin (2016) establece que
“La estructura organizacional de cada empresa es Unica por la cultura, el mercado en el que

compite y la vision de su directiva” (p.123).

Tal como se ha visto las estructuras organizacionales son el conjunto de dependencias y

funciones que deben responder a los propositos institucionales en términos de eficacia, eficiencia
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y efectividad para la prestacion de servicios, logrando la satisfaccion de las necesidades de la

comunidad y las metas de la compafiia.

Lopez (2015) menciona que hay dos clasificaciones importantes en el contexto universal de

la organizacion:

Formal. Tiene como objetivo alcanzar los objetivos definidos en la organizacion a través del
cumplimiento de procedimientos, normas y estructuras que permiten un desarrollo éptimo de las

metas trazadas.

Informal. En este tipo de organizaciones se establecen acuerdo entre las partes que la
conforman ya que su estructura es mas dindmica que en la organizacion formal, dado que se

fundamenta en la estructura social que determina las formas de trabajo en la préactica.

A demas Lopez (2015) afirma que la estructura de la organizacion nos lleva a conocer de
manera concreta cuales son las funciones que le corresponde a cada persona dentro de la empresa

0 a determinadas areas de trabajo.

Cuando las organizaciones estan estructuradas y jerarquicamente constituidas se facilita en
ellas el establecimiento de funciones y deberes con el fin de alcanzar los estandares establecidos

por la alta direccidn, facilitando la consecucién de los objetivos trazados.

Pertuz (2014) sefiala que la estructura dentro de las organizaciones contribuye a la definicion
del comportamiento de cada uno de los trabajadores, y como ellos son influenciados por la

cultura y los valores organizacionales, que finalmente les brinda no solo un entorno fisico
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adecuado, sino que les brinda una sensacion de seguridad bajo la direccion de lideres capaces de

ejercer la autoridad, y la coordinacion de los trabajos con una clara vision.
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Conclusion.

Como resultado de esta revision bibliografica podemos concluir que para tener claro una
definicion de clima organizacional, es necesario tener en cuenta factores como el entorno, la

cultura y las necesidades de las empresas para que se desarrolle el clima.

Por lo tanto, se hace una construccion del concepto de clima organizacional, en el que se
define como el conjunto de percepciones que tienen los trabajadores del entorno que los rodea,
las relaciones con los diferentes equipos de trabajo, el apoyo brindado por los lideres de la
empresa, y como es vital para el desarrollo de las funciones de ellos mismos y su satisfaccion

con sus responsabilidades y con la empresa.

Adicionalmente, el clima organizacional varia de acuerdo a las necesidades que tiene cada
empresa, ya sea con todos los miembros de esta 0 con un grupo de trabajo que se encuentre con

algunas inconformidades de tipo laboral o de manera interpersonal.

Cabe agregar que los origenes del clima organizacional tuvieron sus inicios en la segunda
guerra mundial con el tratado de Versalles, el cual busco el trato digno y justo de los
trabajadores, que se respetaran sus derechos y no fueran vistos como maquinas que producian.
Ademas, los aportes de los autores como Elton Mayo exponente de las relaciones humanas,
Maslow con su piramide de las necesidades humanas, McGregor con su teoria XY y Likert con
su postura de un clima mas participativo, le dieron la importancia y la necesidad que requeria en

la empresa al clima organizacional.

Como resultado de estas teorias, se identificaron ciertas caracteristicas que influyen dentro

del clima organizacional. Entre ellas se destacan:
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La motivacion, como una de las herramientas fundamentales del desarrollo del clima
organizacional, impulsa a las personas a la realizacion de tareas ya sea para un beneficio
individual o para un beneficio compartido; visto desde las organizaciones, un trabajador
motivado permite que los objetivos y metas que tengan las empresas, se realicen de manera
positiva. Segun algunos autores, es necesario motivar a los trabajadores a través de diferentes
incentivos, esto permite que las empresas mantengan un ritmo de trabajo alto, buena

productividad y satisfaccion laboral, para asi, obtener un beneficio mutuo.

Otra de las caracteristicas es el papel del lider para llevar a cabo un clima organizacional
efectivo, ya que este dirige, gestiona, motiva a los trabajadores a la realizacion de las diferentes
funciones dentro de una empresa. Ademas, el lider fomenta el trabajo en equipo y exalta las
habilidades que tienes todas las personas que se encuentren a su cargo, orientado hacia el logro

de los objetivos trazados por la empresa.

Adicionalmente, dentro de esta revision bibliogréafica encontramos que para la realizacion de
las diferentes funciones de los trabajadores de una empresa y sus relaciones interpersonales no se
vean afectadas, es necesaria una buena comunicacion con todos los miembros. A través de una
comunicacion efectiva, el clima organizacional se llevara de manera clara y agradable, para esto,
los lideres de las empresas son pieza clave para el envio de la informacion teniendo en cuenta las
diferentes barreras o desvios que pueda tener esta y no sea entendida por todos los miembros.
Una buena comunicacion, permite relaciones interpersonales asertivas y las percepciones que
tienen los trabajadores entre ellos mismos no afectan el desarrollo de las diferentes actividades

laborales o ludicas.
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También, se resalta el comportamiento organizacional ya que es una caracteristica que
permite la interaccion mutua entre el lider y el trabajador en cuanto a sus valores, costumbres y
cultura. EI comportamiento organizacional refleja la manera como las personas interactiian en
situaciones diversas en la organizacion y como les dan solucién a ellas. Esta caracteristica genera

rentabilidad y credibilidad cuando se trabaja de manera mutua.

Otro de las caracteristicas que podemos concluir, es el sentido de pertenencia que se da en
cada miembro de una organizacion, ya que este podréa sentirse identificado, comprometido con la
empresa y crea lazos afectivos con los demas trabajadores. Esta caracteristica también hace del
trabajador sentirse aceptado por parte de la empresa, con un valor importante y necesario para la
misma, ya que, para la empresa, tener trabajadores comprometidos se convierten en aliados para

el desarrollo de la misién y la vision de la empresa.

Por Gltimo, encontramos que la estructura organizacional es necesaria para el desarrollo de
un buen clima, ya que es un conjunto de elementos que definen el disefio fisico y administrativo
de una organizacion. A traves de la estructura, podemos visualizar cual es el estilo, la culturay la
esencia, que tiene cada organizacion debido a que esta caracteristica es Unica para cada una

empresa.

Todo lo anterior, nos lleva a que el clima organizacional en cada empresa es unico,

moldeable y necesario para el desarrollo efectivo de todas las empresas.
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