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Resumen

Este ensayo cientifico, hace una reflexion sobre el tema del clima organizacional, se identifican los
factores internos en el clima laboral que dificultan, asi como los potencializadores del desempefio, de
igualmente, se describen los instrumentos que se manejan para medir el clima en la organizacién. El
clima organizacional es relevante porque determina el desempefio del talento humano. Si bien, el
comportamiento de una persona en su trabajo no depende solo de las cualidades y habilidades
personales de este, sino ademés de la manera como percibe los componentes y el clima laboral
en el lugar de trabajo. Cuando las organizaciones efecttan un estudio de clima laboral pueden
identificar aspectos relevantes que pueden estar influyendo negativamente en el ambiente laboral
en la organizacion.

En la medicion del clima laboral se pueden aplicar instrumentos como las entrevistas,
observacion, cuestionarios o encuestas; se hace un sondeo de opinion de los trabajadores acerca
de la percepcién que ellos tienen de la organizacion y se hace un estudio cuidadoso de las
caracteristicas de la empresa.

Se concluye, que es importante para la organizacion realizar una valoracion del clima laboral,

para estimar los antecedentes del conflicto, planear, ejecutar y controlar, acciones hacia el mejoramiento

del clima laboral.



Factores internos que influyen en el clima organizacional como potencializador de

desempefio laboral

1 Delimitacion del problema

El Clima organizacional segun (Psicologia y Empresa, 2011) es el medio ambiente social y
fisico de la organizacion que rodea la calidad laboral y el cual es un factor importante para la
productividad del personal que labora en la compafiia. Lo anterior se refiere al comportamiento
social de todos los miembros de la empresa asi como a las condiciones que los rodean tanto
fisicas como de seguridad e higiene.

El hecho de poder integrar o compactar adecuadamente un equipo de trabajo en una
organizacion puede ser algo complejo, pero sin duda debe ser contemplado por las todas las
compaiiias tanto el clima organizacional como el desempefio laboral para no verse afectada la
productividad.

En una organizacion todas sus partes deben laborar en conjunto para lograr un objetivo o fin
comun. De no darse lo anterior para funcionar de una manera optima la organizacion no podra
conseguir los objetivos propuestos.

El dar cumplimiento a los objetivos planeados por la compafia implica contar con un
equipo de trabajo que se comprometa y que de sus mejores aportes a nivel laboral. La
organizacion es la principal responsable de proporcionar y promover un clima laboral 6ptimo
para que se obtengan buenos resultados tanto a nivel individual como en equipo y se den buenos
resultados asi como ademas motive al personal a alinearse a la mision y vision de la compafiia.

Para (Psicologia y Empresa, 2011) la poca atencion, el estrés, el poco interés, el ausentismo
y la desmotivacion que se refleja del equipo de trabajo en su desempefio laboral dependeran del
clima organizacional que se perciba y se transmita. Al mismo tiempo los resultados, la
responsabilidad individual como conjunta, la eficiencia, la participacion la mejora continua y la
confianza.

El clima organizacional conforme a (Garcia R & Ibarra V, 2016, p.1) es el conjunto de
relaciones humanas, las condiciones proporcionadas para la interaccion laboral, la estructura y
los procesos que existen dentro de la organizacion que son percibidos por el personal de la

compafiia, que revelan e influyen en el comportamiento tanto individual como en equipo.



El clima organizacional es aquello que arroja la interrelacion de varios factores los cuales
muchos deben ser administrados por las gerencias, ya que el desconocimiento de estos sumados
a una inadecuado proceso de comunicar, un tono inadecuado de voz, la poca atencion de los
puntos de vista de los subalternos en el clima laboral puede desarrollar un entorno negativo que
perjudique el desempefio laboral. En el caso anterior es indispensable tener claro aquello factores
internos del clima laboral que se deben administrar y controlar para que el desempefio laboral se
potencialice.

El tema se va a centrar en los factores internos en el clima organizacional que dificultan el
rendimiento laboral y la influencia de estos como potencializador en el desempefio laboral en las
organizaciones.

¢Como los factores internos que influyen en el clima organizacional potencializan el

desempefio laboral en las organizaciones?



2 Antecedentes

Las investigaciones descritas a continuacion pueden presentar diversos estudios sobre el
clima organizacional, aplicados a empresas, no obstante, en estos estudios, no se presenta un
analisis en donde se identifiquen los factores internos y los instrumentos en el clima
organizacional para potencializar el desempefio laboral.

Como primer antecedente, en el afio 2011 se presentd en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Economicas de la Universidad ICESI, el trabajo de grado “Propuesta de
creacion de un instrumento de medicion de clima organizacional para una industria
farmacéutica”, por Valentina Herndndez Garcia y Maria Fernanda Rojas, como requisito para
optar al titulo de Maestria en Administracion con énfasis en gestion estratégica.

La propuesta es la creacidon de un instrumento de medicion de clima organizacional para
una empresa farmacéutica, que permita diagnosticar las percepciones y sentimientos que tienen
los trabajadores sobre las estructuras, procesos y condiciones de su medio laboral.

La metodologia de la investigacion es de caracter cualitativo, porque el objeto es percibir la
realidad social mediante la percepcion de las personas que estan siendo investigados, desde el
sujeto/contexto laboral. Descriptivo, porque puntualiza posibles causas por las que los
trabajadores farmacéuticos ven los factores que incurren en el clima laboral.

El procedimiento fue abordado a partir de cinco fases: 1. Disefio y elaboracion del
instrumento piloto; 2. Identificacién de validez de contenido; 3. Pilotaje. 4. Comprobacién de
validez de constructo; 5. Conformacion instrumento final. Luego se desarrolla el ajuste de estos,
y se eliminan o modifican los que lograron el nivel de confiabilidad necesario para la
clasificacion del instrumento final.

El resultado, luego de los andlisis estadisticos para cada item, se valida o rechaza los
reactivos que no son concluyentes y se conforma el instrumento con 42 preguntas.

Las investigadoras concluyen que al tener clara la medicién, redaccion e instrumento de
aplicacion son mas precisas y menos costoso el proceso de creacion del instrumento de medicion
del clima laboral (Hernandez & Rojas, 2011).

Igualmente, se consultd como segundo antecedente, la monografia que se presentd en la
Facultad de Estudios Sociales y Empresariales. Maestria en Administracion de Negocios de la

Universidad Autonoma “Clima organizacional de la IPS Universidad Autdbnoma de Manizales”,



por Alba Lucia Paz Delgado y Sandra Milena Marin Betancur, como requisito para optar al titulo
de Maestria en Administracion de Negocios.

La investigacion tiene como objetivo determinar procesos de intervencién del clima
organizacional de la IPS de la Universidad Autonoma de Manizales con base en su
caracterizacion.

El enfoque de la investigacion es Empirico — Analitico, busca abordar y explicar el
comportamiento del Clima Organizacional de la IPS en la Universidad Autonoma de Manizales.

El tipo de estudio es descriptivo transversal, el primero porque trata de definir las
dimensiones del clima organizacional que sugiere la OPS y reconocer los espacios a intervenir; y
transversal, ya que se usara en un solo corte de tiempo a las personas en estudio. El universo de
la muestra fue de 84 personas.

Los resultados dejan entrever ausencia en las practicas en la gestion del talento humano
(disefio de perfiles, seleccion de personal, disefio organizacional, formacién, distribucién de
cargas, modelos de compensacion, gestion del desempefio, y administracion del personal),
propiedades en donde las valoraciones alcanzadas fueron bajas. Con relacion a las cuatro
dimensiones (liderazgo, reciprocidad, motivacion, participacion), se diagnosticé el clima
organizacional de la IPS-UAM.

La investigacion concluye, que el liderazgo tiene el nivel mas alto, y esta caracterizado en
el estimulo del trabajo en equipo; no obstante, se estudiaron otras variables que demuestran que
si bien, esta dimensidn tiene el nivel méas alto en las valoradas, asimismo se observa como poco
satisfactoria, “afectada por temas como los inconvenientes para la solucién de conflictos, y la
percepcion de la falta de atencion, interés y apoyo por parte de los jefes (estilo de la direccion)”
(Paz Delgado & Marin Betancur, 2014).

Conjuntamente, se consulté como tercer antecedente el trabajo de grado en agosto de 2012,
en el Programa de Psicologia de la Universidad Nacional de Colombia (UNAD) la monografia
“El clima organizacional, definicion, teoria, dimensiones y modelos de abordaje”, por Diana
Constanza Ramos Moreno, como requisito para optar al titulo de Psicologa.

La investigacion tiene como objetivo construir un documento de consulta para la UNAD

que recopile a través de una revision bibliografica las tematicas del clima organizacional.



La metodologia para la cultura organizacional es cualitativa y observacion de campo.
Mientras que para el Clima organizacional la metodologia es cuantitativa, la recoleccion de datos
se hizo a partir de Encuestas.

Los resultados que se evidencian en la investigacion, provienen del tipo de clima laboral
como consecuencia de los distintos aspectos objetivos del contexto organizacional asi como de la
estructura, los aspectos psicolégicos y de comportamiento del recurso humano y los procesos.

La investigacion concluye que al identificar el clima en la organizacion se puede entender
factores determinantes en el comportamiento organizacional, permitiendo iniciar planes
estratégicos que lleven al cambio de conductas y actitudes del componente humano (Ramos
Moreno, 2012).

En este contexto, existe un vacio que no han tratado los estudios anteriormente citados y es
relevante dar inicio a la formulacion de la pregunta de investigacion: ¢Cuales son los factores
internos que influyen en el clima organizacional potencializan el desempefio laboral en las

organizaciones?



3 Justificacion

El clima organizacional son las apreciaciones o percepciones que un trabajador tiene de la
organizacion y de los cambios que suceden en el entorno laboral. Para (Robbinson, 2004) esta
articulado con el ambiente creado por las emociones de las personas en una organizacion. En la
actualidad, el clima organizacional tiene relevancia para las organizaciones, ya que con el
mejoramiento continuo del ambiente laboral se puede lograr un incremento en la productividad;
considera temas sociales, de motivacion, liderazgo, satisfaccion personal, y es afin con la parte
emocional, fisica y mental del recurso humano dentro de la organizacion.

De acuerdo a lo anterior, profundizar en el tema del clima organizacional admite reflexionar
acerca de la percepcion de los trabajadores en su organizacién, asi como del ambiente laboral,
por esto, se hace necesario identificar como afecta el desempefio laboral, ya que este tiene un
resultado en la conducta del trabajador, como lo sugiere (Garcia R & Ibarra V, 2016, p.1).

Este trabajo se justifica por que la gran mayoria de las organizaciones han descuidado y
administrado inadecuadamente el clima organizacional por desconocimiento de los factores
internos de este que se deben tener claros y comunicados adecuadamente para que no se
deteriore el desempefio laboral y asi mismo la consecucién de objetivos.

El estudio y comprension de estos factores internos organizacionales marcara el inicio de
conocimiento para contribuir a un clima organizacional adecuado porque las personas somos lo
mas susceptible a los grandes y pequefios cambios que se generan dentro de la organizacion y los
cuales dan una idea del clima organizacional que se general dentro de la compafiia.

La motivacién para desarrollar esta investigacion surge a partir de la importancia del tema y
su aplicacion en las empresas.

Como Administradora de Empresas, el clima organizacional es de vital importancia en el
desarrollo de mi profesion, ya que puedo contribuir a fomentar esta disciplina en mi empresa,
para que todos los trabajadores lo conozcan y lo tengan en cuenta para asi generar un mejor
ambiente y desempefio en sus labores en el trabajo.

Acorde con (Ramos, 2012), es pertinente manifestar que si se alcanza un equilibrio del
clima laboral de los trabajadores de modo eficiente, se tendrd un mejor compromiso, sentido de

pertenencia y satisfaccion de estos con la organizacion.
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Al motivar a todos los trabajadores de una organizacion para que conozcan el
comportamiento organizacional y su importancia, de esta manera, se tendra la percepcion del
comportamiento humano, lo cual es relevante para realizar habilidades, ser mas eficientes, crecer
personalmente y, todo esto se verda reflejado en el bienestar humano y en la productividad de la
organizacion.

Desde el contexto social, porque pertinente cuidar el tejido social, desde el ambiente laboral
y el quehacer del trabajador con el entorno, su bienestar y los espacios que alcanza el clima
laboral interno y fuera de la organizacion.

Desde el contexto economico, ya que las personas mejorardn sus ingresos porque la
organizacion al ser mas productiva y eficaz va a tener mayores rendimientos econémicos.

Desde la parte académica es importante porque este estudio servird como antecedente para
futuros estudios y andlisis sobre el clima organizacional y para que tengan un conocimiento méas
amplio de los factores internos que dificultan los rendimientos laborales y observen la eficacia de
los factores mas relevantes que se pueden utilizar para optimizar el fortalecimiento laboral en las
organizaciones.

Con este Ensayo cientifico, se quiere indicar el camino hacia la mejora continua para las
organizaciones con el animo de crear un espacio de reflexion ante las situaciones laborales en las
que interactuan los trabajadores en el dia a dia, mostrando que un factor relevante en la eficacia

de la administracién es un excelente clima laboral.
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4 Objetivos

4.1 Objetivo general

Explicar la influencia de los factores internos del clima organizacional como

potencializador para el desempefio laboral.

4.2 Objetivos especificos

1. Identificar los factores internos que influyen en el clima organizacional y que a su vez
dificultan u optimizan el desempefio laboral.

2. Determinar instrumentos en la medicién del clima organizacional para precisar

estrategias para la toma de acciones preventivas y correctivas que contribuyan al mejoramiento

del ambiente organizacional.

(Cada item evaluado tiene un valor de 1.0 puntos (La minima nota por item puede ser 0.0 y la maxima 1.0
gue sumadas daran el total de la nota)
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5 Marco Tedrico

Si bien, el entorno en donde el talento humano ejerce sus actividades cotidianas, el trato con
sus superiores y comparieros de trabajo, el vinculo con los clientes y proveedores, entre otras
personas son componentes del clima organizacional, por tanto, se hace necesario conocer
conceptos de diversos autores que tratan esta disciplina a través del tiempo.

Conforme a Brunet, (1987) “el concepto de clima organizacional fue introducido por
primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba
influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela
funcionalista” (Garcia R & lbarra V, 2016, p.1).

Para la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios

percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcioén de la forma en que perciben su

mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado por la percepcién que él
mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula
gue el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio

(Garcia R & Ibarra V, 2016, p.1).

Precisamente, la apreciacion tratada en ese ambiente especifico, influye de forma
conflictiva en la conducta o comportamiento del trabajador, porque la persona no es idénea para
tomar decisiones en el ejercicio de las labores asignadas, del mismo modo, no tiene la vision y
creatividad para mejorar y potenciar sus habilidades dentro de la organizacién siendo menos
productivo.

Por su parte, Chiavenato (1992) conceptta que el clima, es el medio interno y psiquico,
distintivo que esta en las empresas. Inclusive, que la nocion del clima organizacional envuelve
ciertas particularidades “que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas” (Garcia R & lbarra V, 2016, p.1).

El otro enfoque de (Dessler, 1993) deja entrever “Los efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en

una organizacion dada.”
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Anzola, (2003) considera que “el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez
influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra” (Garcia R &
Ibarra V, 2016, p.1).

Otra consideracion como la de Eder (2007) quien expresa que:

El interés suscitado por el campo del clima organizacional esta basado en la importancia del papel

que parece estar jugando todo el sistema de los individuos que integran la organizacién sobre sus

modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el modo en que su organizacion vive y se desarrolla

(Edel, Garcia, & Casiano, 2007, p.9).

Autores como (Fernandez y Sanchez, 1996) en Edel, R. (2007) explican que los comienzos
del clima organizacional se asientan en los “principios de la Psicologia Cognitiva, en el sentido
de como los empleados entienden la organizacion en la que se desenvuelven, y como éstos toman
la informacion sensorial entrante y la transforman, sintetizan, elaboran, almacenan, recuperan y
hacen uso de ella” (Edel, Garcia, & Casiano, 2007, p.9) y comunican que el entendimiento conduce
a la conducta.

En este contexto, Rensis y Likert (1986), proponen que la reaccion de una persona frente a
un evento estara en relacion a la percepcion que se pueda tener de éste, es decir, en la forma
como se aprecian las situaciones, mas no de una realidad objetiva. De ahi, que exista interés por
el conocimiento del clima laboral y explica que este “partié de la comprobacion de que toda
persona percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcion
influye en el comportamiento del individuo en la organizacién, con todas las implicaciones que
ello conlleva” (Edel, Garcia, & Casiano, 2007, p.9).

Del mismo modo Brunet (2011), reflexiona que en los inicios, el concepto de clima
organizacional, no era muy claro y se confundia con los conceptos de liderazgo y de cultura. “De
todas formas, analizando la documentacion sobre este tema, parece que el concepto de clima
organizacional esta constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que
son subyacentes a las investigaciones efectuadas y que jamds se definen claramente” (Edel,
Garcia, & Casiano, 2007, p.9).

Otros autores como Edel; Garcia; & Casiano (2007) desarrollaron investigaciones acerca de
la psicologia organizacional con el fin de reforzar el desarrollo de este tema para aumentar “la
cobertura de la misma hacia el bienestar laboral de los colaboradores, la forma como se

originaban las motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las
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relaciones interpersonales de los mismos dentro de las organizaciones” (Garcia R & Ibarra V, 2016,
p.1).

Estas investigaciones sobre psicologia organizacional afianzaron el desarrollo de esta
disciplina extendiéndola hasta el bienestar laboral en las organizaciones y de sus trabajadores,
con temas como la motivacion, los valores, y el manejo de las relaciones entre el personal al
interior de la organizacion. Igualmente, los psicélogos abordaron los problemas originados por
las tareas rutinarias, el cansancio fisico, etc., que de una u otra forma perjudican la eficiencia en
el desempefio laboral.

Para (GOomez, 2011, p.7) “Cada organizacion genera una cultura especifica y en esos
términos busca a personas que se adapten a ella y puedan desarrollar sus capacidades dentro de la
misma, apoyando los procesos y objetivos organizacionales” (p.7). Por lo demas, sugiere que es
aqui en el que empieza a asumir una labor importante, las herramientas y la técnica aplicada por
la psicologia organizacional, ya que es la encargada “de identificar y conocer a las personas
explorando sus motivaciones asi como la mejor forma de poner en juego las competencias que
poseen, el buen manejo de una adecuado clima organizacional que permita a los individuos
adaptarse facilmente.” (Gémez, 2011, p.7)

Gomez, L. (2011) La psicologia organizacional anteriormente Ilamada Psicologia industrial,
se fundd apropiadamente en América a comienzos del siglo XX. Y se fue fortaleciendo cuando
empezo la Segunda guerra mundial porque comenzaron acercarse de manera metodoldgica en la
seleccion de personas oportunas asi como la manera como se iba a remunerar al trabajador.

Estudios desarrollados en los afios sesenta por Lewin, dejan entrever que luego del
nacimiento de la psicologia aparece el concepto de clima organizacional, y en su escrito ‘Espacio
vital’, define “como la totalidad de los hechos que determinan la conducta de un individuo”
(Garcia R & Ibarra V, 2016, p.1). Del mismo modo, Lewin enfatiza en el vinculo hombre/medio y
al respecto precisa que “la existencia de mente cerrada o abierta dependiendo de su relacion con
el medio junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de
sistemas al estudio de las organizaciones” (Garcia R & lbarra V, 2016, p.1).

Puesto que el comportamiento organizacional es una disciplina, investiga al talento
humano, el comportamiento, la organizacion y su estructura. De acuerdo con (Reyes, 2012), el

comportamiento organizacional examina el impacto de la conducta, o del actuar que las personas
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0 grupos, tienen frente a la organizacion, lo anterior, con el fin de aprovechar este conocimiento
para la mejora continua en la organizacion.

La importancia de conocer el comportamiento organizacional viene en las ventajas que eso conlleva,

porgue cada vez es mas importante tener el conocimiento general del comportamiento humano, ya

gue saberlo puede llegar a ofrecer principalmente cuatro ventajas clave: desarrollo de habilidades,
crecimiento personal y mejoramiento de la eficacia organizacional, Ademas de agudizar y refinar el
sentido comln. La importancia de contar con habilidades respecto al comportamiento
organizacional ha crecido en los lugares de trabajo moderno, en parte por el aumento de equipos

diversificados de trabajo (Reyes, 2012).

Asegura que el comportamiento organizacional en el analisis de la conducta grupal, la
cultura, la multiplicidad y la estructura, se encuentra muy influenciado por la sociologia y
propone tres puntos clave “en la historia del comportamiento organizacional son los estudios de
Hawthorne, el movimiento de las relaciones humanas y el enfoque de contingencia en la
administracion y liderazgo” (Reyes, 2012).

Otros autores insinuan que “el clima organizacional, llamado también clima laboral,
ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas” (Garcia R & Ibarra V, 2016, p.1).

Igualmente, sintetizan Garcia e Ibarra (2016) “que al clima organizacional como las
percepciones compartidas que tienen los miembros de una organizacion acerca de los procesos
organizacionales, tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales,
la remuneracion, etc.,” ( p.1).

De lo anterior se puede observar que son muchos los autores que se han interesado por el
tema del clima organizacional y que de uno lo hace desde su reflexion. A continuacion se tratara
el tema de los factores internos en el clima organizacion que dificultan u optimizan el clima

laboral y la medicion del clima en la organizacion.
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6 Desarrollo de la investigacion

6.1 Factores internos que influyen en el clima organizacional y que dificultan u optimizan

el desempefio laboral

El clima organizacional se estructura por los efectos inmediatos del medio que contiene la
organizacion, a las situaciones y factores que se ocasionan internamente. Ademas, a los factores
que intervienen en la configuracion del clima laboral, los cuales se pueden ver reflejados tanto
interna como externamente.

Segun la firma (Psicologia y Empresa, 2011) propone que el clima organizacional es el
resultado de los siguientes factores:

— Las interacciones de las personas con el ambiente fisico de la organizacion y las percepciones que
se generan sobre ella.

— Los factores psicolégicos que estan presentes como las actitudes, las opiniones, las percepciones,
las motivaciones y las expectativas de las personas durante sus interacciones.

— Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo.

— Los factores subyacentes de la cultura organizacional

— El estilo de liderazgo vy el ejercicio de la autoridad de los jefes y supervisores.

Ademas la firma (Psicologia y Empresa, 2011) explica que el clima organizacional esta
conformado por la interrelacion y combinacion de los elementos citados a continuacion:

— Individuo: se observan las particularidades de cada persona, con unos principios y
valores, con una personalidad, unos motivadores, habilidades, aptitudes, actitudes, destrezas,
estrés que debe manejar a diario y que puede influir sobre su ambiente de trabajo y
comportamiento en de la organizacion.

— Liderazgo: se muestra la personalidad, estilo e influencia, ejecucién, supervision,
delegacion de poder y confianza con los subordinados por parte del lider.

— Grupos: Se evidencia en el manejo de los grupos gue acttan en la organizacion, asi como
la estructura, la comunicacion, los roles, y el papel que cada trabajador desempefia.

— Estructura: aqui se indica la conformacion del aparato administrativo, la estructura

organica de la compafia, en donde estan contenidas las normas, la comunicacién entre las
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personas, las politicas, las relaciones de poder, asi como la carga laboral y la presion en el
cumplimiento de sus labores, que dificultaran el clima.

— Politicas de personal: se encuentran contenidas las siguientes politicas: productividad del
trabajador, reconocimiento a su dedicacion y esfuerzo, la capacitacion, promocion y ascenso en
los puestos de trabajo, incentivos, bonificaciones, manejo de los sueldos y salarios, de bienestar
social, todo esto influye de modo particular en el clima laboral.

Procesos organizacionales: se ven reflejados en la toma de decisiones, nivel de
comunicacion, interrelacion personal, confianza, dificultad y esfuerzo para manipular los equipos
de trabajo, y ejecucion en general de las labores cotidianas.

Factores fisicos: Con los avances de la tecnologia, hoy las organizaciones cuentan con
instalaciones bien dotadas, equipos modernos y muebles ergonémicos, oficinas e instalaciones
con ventilacién e iluminacion.

De lo anterior se puede concluir que son diversos los factores que intervienen en el clima
laboral y que pueden influir de manera negativa o positiva en el ejercicio y rendimiento de los
trabajadores, 1o que hace necesario que la organizacién tenga en cuenta que el personal debe
estar motivado, tener sentido de pertenencia hacia la compafiia, la satisfaccion, entre otros son
factores relevantes para que las personas trabajen eficientemente y con buen desempefio, asi la

organizacion tendra un excelente clima laboral, sera productiva.

6.2 Instrumentos para medir el clima organizacional.

Para la organizacién aproximarse a las distintas caracteristicas que conforman el clima
laboral y cuando esta toma la decision de medirlo, puede aplicar instrumentos como la
observacién, las encuestas, los cuestionarios o las entrevistas; para ello se realiza un sondeo de
opinion de todos los trabajadores acerca de la percepcion que ellos tienen de la organizacion y

luego se hace un estudio cuidadoso de las caracteristicas de la empresa.

6.2.1 Medicion del clima organizacional

Hoy por hoy, las tacticas de direccion y desarrollo de los trabajadores son un factor

relevante que admite el éxito de los objetivos organizacionales. De acuerdo con (Copeme, 2009)
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Dentro de este campo existen procesos que intervienen, tales como: “capacitacion, remuneracion,
condiciones de trabajo, motivacion, clima organizacional, etc. El factor humano constituye un
elemento vital para el desarrollo de los procesos de cualquier organizacion” (p.2).

Conjuntamente (Copeme, 2009) afirma que investigaciones acerca del comportamiento
humano han revelado que un trabajador motivado y satisfecho tiene un desempefio 6ptimo en la
organizacion. En este contexto, un trabajador satisfecho puede reducir el ausentismo, mientras
que con la motivacién los trabajadores se van a comprometer con su trabajo dando mas de lo
pedido. En consecuencia, (Copeme, 2009) afirma que con la encuesta de Clima organizacional se
puede hacer la medicion del grado de satisfaccion de los trabajadores, mientras que con la
motivacion se debe realizar un trabajo mas amplio desde el comienzo de su trabajo para
identificar los aspectos que los motivan.

Con la valoracidn del clima laboral se puede saber la percepcion que tienen los trabajadores
de la organizacion, de esta forma se pueden conocer la satisfaccion o los temas que tienen valor y
las causas de insatisfaccion que son las que van a llevar al trabajador a tener actitudes negativas
ante la organizacion.

En la evaluacion de la encuesta se debe mirar la satisfaccion laboral de los trabajadores,
para hallar los aspectos que aprecian e identificar los que no, para ahondar en estos temas
mediante entrevista personal, o focus group, seguidamente con los temas relevantes se
desarrollan técnicas de gestion.

Conforme a (Tovar, 2012) la valoracion del clima laboral le faculta a la organizacion:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de

actitudes negativas frente a la organizacion.

Brindar las bases para la planeacion e intervencion orientadas hacia el mejoramiento de la calidad de

vida, la productividad del trabajo, la armonia en las relaciones interpersonales y el desarrollo de la

eficiencia de la organizacion a corto, mediano o largo plazo.

Realizar seguimiento oportuno al desarrollo de la organizacion y prever los problemas antes que

generen consecuencias que afecten la productividad o el ambiente laboral.

Se puede concluir que el clima laboral se puede medir a través de encuetas, entrevistas o la
observacion, y el efecto sera positivo o negativo, con lo anteriormente citado, se alcanzaran los
cimientos para precisar estrategias para la toma de acciones preventivas y correctivas y el disefio

de propuestas que contribuyan al mejoramiento del ambiente organizacional.
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6.2.2 Claves para optimizar el clima organizacional.

Existen numerosas claves que se pueden tener en cuenta para contribuir a la optimizacion
del clima organizacional, estas son algunas de ellas:

Como lo sugiere (Tovar, 2012)

— EIl éxito de la medicion tiene que ver con el juicio y las exigencias de mejoramiento,
teniendo en cuenta las inquietudes de los trabajadores con un fin positivo.

— No se debe conocer de modo propio las apreciaciones de los trabajadores, o
manifestaciones de desagrado por las criticas enunciadas.

— Toda in formacion que se recolecte debe ser manejada an6nimamente y con
confidencialidad, para no deteriorar la confianza del trabajador.

— Es importante la retroalimentacion de los resultados arrojados al terminar el proceso,
explicando al trabajador los hallazgos més importantes, y las acciones que se tomaran en la
implementacion de la mejora.

Se puede concluir que estas claves suministran al trabajador confianza sobre los beneficios
de esta gestion, asi como la transparencia y credibilidad en las mediciones que se hagan

posteriormente.
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Conclusiones

A manera de conclusién, se puede decir que el clima organizacional o clima laboral, son
todas aquellas percepciones, 0 sensaciones que tiene el componente humano frente a los
procesos, la organizacion, la estructura y que se suscitan en el entorno laboral.

El ambiente interno en la organizacion lo integran los trabajadores que la conforman, y a
esto se denomina clima organizacional.

El ambiente puede influir directamente sobre el comportamiento y conducta del trabajador y
en todo lo que ocurre en la organizacion y se puede ver perjudicado el clima laboral por
componentes internos.

Si bien, existen diferentes factores que influyen en el clima y pueden intervenir de modo
negativo o positivo en la practica laboral del trabajador, entre los factores que pueden intervenir
negativamente, esta la falta de comunicacion entre los trabajadores, la falta de responsabilidad, la
carencia de sentido de pertinencia hacia el trabajo, la falta de estimulos, la provocacién por parte
de otros compafieros por malas relaciones en el sitio de trabajo, entre otros aspectos que son los
que deterioran el clima y hacen que la productividad sea deficiente.

Mientras que los factores que intervienen positivamente en la productividad de la
organizacion se encuentra, un personal motivado, satisfecho con su trabajo, con sentido de
pertenencia hacia la organizacion, con principios y valores, con deseos de dia a dia ser una mejor
persona con sus comparieros y su entorno, entre otros; son factores importantes para que el
componente humano tenga un comportamiento laboral eficiente, y al mismo tiempo, un
adecuado clima laboral.

En este orden de ideas, la organizacion puede puntualizar en la valoracién del clima laboral, para
estimar los antecedentes del conflicto que estdn generando acciones negativas ante la organizacion;
conjuntamente, suministrar los cimientos para planear, ejecutar y controlar, acciones hacia el
mejoramiento del clima laboral, asi como de la productividad y eficiencia del trabajador frente a la
organizacion.

Seguidamente, hacer seguimiento adecuado para el desarrollo de la organizacion, con el propésito
de anticipar los problemas antes que se originen resultados que afecten el rendimiento o el ambiente en la
organizacion, porque es mejor prevenir que corregir.

Cuando se hace un anélisis sobre el clima organizacional se puede observar condiciones

relevantes que pueden impactar de modo significativo en el contexto laboral. En la valoracion
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del clima laboral se deben tener en cuenta los antecedentes del problema que generan situaciones
negativas en la organizacion.

Existen diferentes instrumentos o métodos para medir el clima laboral como las entrevistas,
el Focus Group, la observacion, los cuestionarios o las encuestas, estos sirven para que la
organizacion realice un sondeo de opinion entre su componente humano y analice la percepcion
que tienen ante la organizacion.

Para que estos instrumentos den confianza al recurso humano acerca de las ventajas de esta
gestion, se deben tener transparencia y credibilidad en las mediciones que se desarrollen.

En consecuencia, de acuerdo con el resultado que arroje, ya sea positivo 0 negativo, se
pueden tomar acciones pertinentes para la toma de decisiones preventivas o correctivas, y para el
disefio de planes que ayuden al perfeccionamiento del ambiente laboral.

En ultimas, El clima organizacional es relevante porque determina el desempefio del talento

humano.
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