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Clima organizacional como determinante en el desempefio laboral en las empresas

colombianas

Autor:
Lina Maria Alvarez Montafio
Universidad Militar Nueva Granada
2. Resumen:

En el mundo actual, el clima organizacional ha venido cobrando una gran importancia ya que
las organizaciones han sentido la necesidad de entender cuales son los factores que influyen
en el desempefio laboral de sus empleados y qué determinantes hacen que hayan desempefios
laborales sobresalientes y desempefios laborales deficientes; convirtiendose en una
herramienta administrativa para mejorar la productividad y concentrandose en el cliente
interno enfatizando en los estilos de liderazgo ya que estos inciden fuertemente en el clima

organizacional, incentivos de los trabajadores e identificacion de necesidades y expectativas.
3. Delimitacion del problema:

El concepto de Clima Organizacional en la década pasada era ignorada, a partir del avance
de la humanidad ha tenido un repunte en el desarrollo del bienestar que las empresas dan a
sus empleados, porque se dieron cuenta que ese recurso humano que no se le daba la
importancia debida, podria dar ese valor adicional para que las empresas pudieran tener un
mejor rendimiento en sus labores y su productividad pudiera ser ese punto de diferenciacion

ante las demas.

Por lo que comenzaron a darse cuenta que las personas debidamente motivadas daban un
mayor aporte a su labor, desarrollandola con eficiencia, prestandole mucha atencién al
individuo como tal, asi como de su bienestar emocional y mental, toda vez que esto es un

factor muy importante al clima organizacional.

Respecto a la motivacién (Morse, 1953), la plante6 como expectativas y de experiencias,

definiendo la expectativa, como aquella donde el empleado se va adaptando a la organizacion



queriendo alcanzar sus metas u objetivos en su &mbito de trabajo. Morse en un principio
determind que el indice de satisfaccion de un trabajador era Unicamente lo que recibia de una
empresa, pero establecié que la satisfaccidn estaba unida a las aspiraciones del individuo y a
la medida que estas se vayan cumpliendo en el tiempo. La idea fundamental es que la
satisfaccion es la diferencia en lo que se espera obtener y lo que se recibe (Rubio, 1997).

Siguiendo lo anterior (Homans 1961) planteé la motivacion dandole un concepto de
posibilidades de cambio o transformacién que puedan sufrir los individuos, explica el
concepto de disparidad de estatus donde esta conformada por la contribucion que el empleado
da a la empresa como su conocimiento, experiencia cualidades etc, y lo que la empresa
retribuye por esa experiencia como salario, ascensos laborales y otros beneficios. Donde la
idea fundamental es que la satisfaccion no se sitta solo en el plano individual, si no en la
retribucion que haga la empresa y en la contribucion que haga el individuo para alcanzar

objetivos y expectativas (Rubio, 1997).

Una vez tenido en cuenta todo lo antes mencionado, como otro factor importante
encontramos los incentivos, que son todos aquellos alicientes adicionales por el cual los

empleados buscan para su bienestar.

Para conseguir un alto rendimiento de nuestros empleados, ¢por qué no ofrecerles
simplemente mas dinero? De hecho, es la primera razén por la que la gente abandona
un empleo, para ir en busca de nuevos horizontes en otra empresa, asi que no es de
extrafiar que el dinero sea visto como un potente estimulo, Las empresas que basan
toda su politica de remuneracion Gnicamente en el salario no consiguen impulsar la
labor de su personal. No existe ningun aliciente para esmerarse en el trabajo o hacer
un esfuerzo extra méas alla del propio orgullo personal o de la satisfaccion que el

propio trabajo pueda procurar (Fisher, 2005).

Por eso en el interior el clima organizacional se ha vuelto un tema de implementacion en las
empresas colombianas, enfocandose en el capital humano dado que si no existe una politica
de liderazgo y motivacion asi el individuo tenga la experiencia se seguirdn viendo

desempefios desfavorables para la organizacién, desmotivacion y rotacién del personal.



A partir de lo anterior se plantea la siguiente pregunta: ¢Es el clima organizacional un

determinante en el desempefio laboral en las empresas colombianas?

3.1 Antecedentes:

El clima organizacional, se comenz0 a tratar por varios autores, entre los cuales encontramos
como pioneros a Lewin, Lippit y White, quienes, en 1939, detallaron varios tipos de
organizaciones que iban en funciéon del “clima”, este concepto manifestaba que los
conocimientos compartidos por los individuos respecto a la entidad de trabajo, entendiéndose
como entidad a la empresa u organizacion, a la division, departamento o grupo considerado
importante. Conforme a la definicibn mencionada, se incluia, al igual que en liderazgo,
podian describir ambientes de trabajo autocraticos, democraticos y laissez-faire, entendiendo
este ultimo como un liderazgo liberal en el que el papel del lider es despreocupado y son los
trabajadores los que tienen un mayor poder de decision, este concepto es de origen francés.

Consecutivamente, en la década de los sesenta, George Litwin y Robert Stringer Jr. (1968)
basadndose en apartes de los trabajos antes mencionados, propusieron un nuevo concepto en
el cual el clima podia descomponerse en multiples dimensiones, para lo cual se enumeran
nueve como una base para definir o realizar un diagnostico de “clima”: 1) Estructura; 2)
Responsabilidad; 3) Orientacion a la recompensa vs. castigo; 4) Orientacion al riesgo; 5)
Calidez; 6) Apoyo; 7) Definicion de estandares; Tolerancia al conflicto; y 9) Identidad. Este
modelo sufrid varios cambios dado que los resultados no tuvieron la posibilidad de
generalizarlos por no ser concluyentes. No obstante, este trabajo ha servido como modelo
para los siguientes trabajos en los que se intentaron clasificar los factores de construccion de

instrumentos para el clima (M, Motivacion y clima, 2014).

En esta tabla se definen las dimensiones del clima organizacional.



llustracion 1. Dimensiones del clima organizacional establecidas por Litwin y Stringer

La sensacién que los empleados tienen respecto a las regulaciones enel grupo, cuantas reglas, normativas y procesos existen. ;Hay
Estructura: , . \ R L . .
un énfasis en la "burocratizacion" y la compartamentalizacién o una atmosfera suela e informal?
. La sensacion de ser su propio jefe, no teniendo que validar todas las decisiones. Cuando tienes que hacer un trabajo que es tu
Responsabilidad: .
trabajo
R ) La sensacion de ser recompensado por un trabajo bien hecho, enfatizando las recompensas en vez de los castigos; la percepcion de
ecompensa: equidad en las politicas de promocién y sueldos.
Riesgo: La_ sensacion de desaf_io y _riesgo ?n el trabajo v la organizacion. Hay un énfasis en la toma de riesgos calculado versus trabajar
evitando ponerse en situaciones riesgosas.
lidez: La senscion que la camaraderia prevalece con el grupo. Hay un énfasis en ser aceptado en el grupo de una manera amistosa e
calidez informal
Apoyo: La percepcion que los ejecutivos 'y comparieros seran una fuente de soporte, desde arriba y abajo en la organizacion.
Estandares: La importancia percibida de las metas y los estandares de desempefio formales e informales, con énfasis en hacer un buen trabajo
y enfrentar desafios individuales y grupales.
Confiicto: La sensacion de que los ejecutivos y otros trabajadores desean oir diferentes opiniones, abriendo los problemas a discusion antes
onflcto: que ignorarlos o tratar de minimizarlos.
dentidad: La sensacién de pertenencia en la organizacion y de que se es un miembro valorado por el equipo de trabajo La existencia de un
Identidad: espiritu de cuerpo.

llustracion 1. Dimensiones del clima organizacional establecidas por Litwin y Stringer, fuente (M, Desarrollo y eficacia
organizacional, 2014, pdg. 330)

El concepto de Clima Organizacional es muy reciente, pues fue introducido por Gellerman
en 1960 por primera vez en psicologia industrial/organizacional. Por ser esta muy reciente
no existe una unificacion en su definicion y en su metodologia que permitan elaborar una
clara definicion y distincion. Las descripciones varian en todos sus aspectos, desde el punto
de los factores, como objetivos, estructurales, politicas y reglas, hasta atributos percibidos
tan sencillos como los subjetivos como la amabilidad y el respaldo, esto ha llevado a que los
estudiosos del tema hayan limitado mas al aspecto metodoldgico que a buscar una definicion
universal, de sus inicios y en la importancia que tiene el clima en el desarrollo de la
organizacion. En lo que todos pueden estar de acuerdo, es que el clima organizacional tiene
efectos sobre los resultados individuales del empleado debido a su impacto inmediato,

relacionado a su percepcion (Garcia Solarte, 2009).

Para Dessler (1976), el concepto de clima esta relacionada con la importancia del lazo entre
los objetivos de la empresa y el comportamiento subjetivo de los trabajadores identificando
que estos llegan a su lugar de trabajo con ideas preconcebidas sobre quienes son, si son
capaces para lograr las funciones asignadas, si encuentran en el cargo que merecen, para
donde van; y estas ideas se van desencadenando debido a las situaciones que vayan viviendo

al interior de la organizacidn, como lo es la relacion con su jefe directo, el estilo directo que



se maneje en la organizacion, la estructura organizacional, la opinion del equipo de trabajo,
todos estos son factores que influyen en las reacciones del trabajador y va a ser determinante
en como se sienta en su empleo, su desempefio laboral, su motivacién, sus expectativas y

percepcién del clima al interior de la organizacion (Garcia Solarte, 2009).

Goncalves (2000) presenta que la estructura y los factores que se manifiestan dentro de una
organizacion establecen un clima, que va encadenado a las percepciones que tienen sus
empleados; dando como resultados que los diferentes comportamientos incidan en la
organizacion y a su vez en el clima, considerandose este un circuito (Garcia Solarte, 2009).

De lo anterior podemos establecer conforme a los conceptos de los autores mas relevantes
que trataron el tema de clima organizacional es que se pudo establecer la identificacion de
caracteristicas de como actuan los individuos que componen la organizacion y qué influyen
en su conducta. Lo que hace obligatorio para su estudio, que se consideren aspectos fisicos y
humanos, en donde se hace importante la percepcion del empleado como individuo dentro

de la organizacién (Garcia Solarte, 2009).
3.2 Justificacion:

Con esta investigacion se busca establecer si el clima organizacional es un determinante en
el desempefio laboral en las empresas de Colombia, teniendo en cuenta el capital humano

como un activo importante de toda organizacion.

La importancia de un buen clima organizacional, orienta a la empresa hacia sus objetivos y
metas que tengan planteados, dado que motivando a sus empleados genera afinidad no solo
entre los participantes de un equipo sino entre lideres y colaboradores; ya que un mal clima
organizacional genera problematicas, desmotivacion, y un bajo desempefio laboral en sus

trabajadores.

En la actualidad el tema de la competitividad se ha vuelto un tema relevante para las
organizaciones y un punto clave para su sostenimiento. Por esta razon la importancia de tener
un buen clima organizacional al interior de estas y concentrarse en el capital humano ya que
dicha ventaja ha sido constatada por diversos investigadores. Pfeffer (1996 y 1998) y Ulrich

(1997) en sus estudios dieron valor a las personas ya que por medio de estas se podia generar



una ventaja competitiva. Todo esto se llevaria a cabo con el fin de darle importancia al
trabajador y comprometerlo con la organizacion para que este adquiriera nuevos
conocimientos y nuevas habilidades mejorando su potencial con la propia iniciativa de los
trabajadores, esto porque es un aporte de todos para la empresa (Hernandez, 2006).

Siguiendo con lo anterior encontramos los aportes de (Walton, 1985), quien fortalece el
compromiso del empleado, ya que si existe un sentido de pertenencia alineado a un buen
sistema de incentivos, oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion, desarrollando
capacitaciones de formacién y de desarrollo, podrian formar conductas positivas de las
personas generando efectos en su desempefio laboral y asi mismo contribuir a la mejora

duradera del clima organizacional (Hernandez, 2006).

Se debe propiciar, cuidar, guardar y conceder un clima favorable para que el personal de una
empresa se pueda desempefiar eficientemente, esto se ha convertido en la actualidad como
una necesidad para las compaiiias, debido a que estos ayudan a evitar conflictos y roces entre

los grupos de trabajos para que se puedan desempefiar eficientemente.

De acuerdo con Méndez (2006) el clima organizacional en las Gltimas décadas ha venido
ocupando un lugar destacado en el trabajo de las personas, y en los Gltimas tiempos ha
tomado un papel de gran importancia como objeto de estudio en las empresas u
organizaciones de todos los sectores que buscan identificar los métodos o los procesos de
medicion y las técnicas para el andlisis con el fin de implementarlas ayudando a las areas de

gestion humana para desarrollar la organizacién empresarial (Garcia Solarte, 2009).

Siguiendo lo anterior Méndez (2006), se enfoca en los aspectos internos como el
comportamiento de los empleados, que van conforme a las politicas y en pro de las metas y
objetivos de la organizacion, dentro del comportamiento de los empleados se encuentran
conductas formales que estan determinados por un orden jerarquico y deben responder a
estos, por lo general estos siguen a un solo jefe; también encontramos comportamientos
informales que responden a grupos de interés en los cuales se realizan alianzas conforme a
los gustos o intereses comunes para mejorar sus condiciones dentro de la empresa; Esto
generando cualidades y actitudes de los empleados que definitivamente impactan en su

motivacion y se refleja en su desempefio laboral, estas apreciaciones permiten tomar
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acciones puntuales que ayudan en sus conductas creando un mejor clima organizacional, se
mejore la eficiencia, se cumplen sus objetivos y metas por las acciones de los individuos
(Garcia Solarte, 2009).

4. Objetivo General:

Identificar si el clima organizacional es determinante en el desempefio laboral en las

empresas colombianas.

5. Objetivos Especificos:

e Determinar la importancia del clima organizacional con el fin de conocer su impacto

en las organizaciones.

e Determinar los factores del clima organizacional que afectan el desempefio laboral de

los trabajadores.

6. Marco Teorico:

En la actualidad se ha vuelto importante entender todo lo que influye en el desempefio laboral
de los individuos, dado que los valores han ido evolucionando a velocidades grandes y los
recursos se han vuelto insuficientes. Desde principios del siglo XIX, se ha venido estudiando
los factores que inciden en el comportamiento humano, asi que en nuestros tiempos el clima
organizacional permite determinar la percepcion que tiene un individuo hacia su trabajo, su
satisfaccion, rendimiento y productividad; convirtiéndose el clima de trabajo en la

personalidad de una organizacién (Brunet, 1987).

Esta forma de personalidad que caracteriza a una empresa puede ser sana 0 malsana, como la
gue caracteriza al ser humano. Si esta es malsana, trastornara la relaciones de los empleados
entre si y con la organizacion, y tendra dificultades para adaptarse a su medio exterior. Asi
mismo una empresa puede no siempre estar consciente de su personalidad y de la imagen que

proyecta (Brunet, 1987, pag. 13).
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Es importante resaltar que si la empresa quiere alcanzar los objetivos que ha trazado, este los
debe poner en conocimiento de sus trabajadores, para que se puedan identificar; una vez que
estos sean conocidos es importante que los trabajadores se sientan a gusto con estos objetivos
0 parametros, para que a su vez estos, o sea los trabajadores puedan alcanzar todos los logros
de la organizacion; es aqui donde los lideres entran a cumplir un papel muy importante, dado
que ellos deben tener la claridad de todos los objetivos, metas, misiones de la organizacién
para alcanzarlos, teniendo un ambiente propicio con los individuos para que estos se sientan
bien y se puedan realizar cumpliendo los objetivos comunes, alcanzar los objetivos de la

empresa y la realizacion del trabajador (Minch Galindo, 2005).

Cada situacion en que se enfrenta el individuo en su trabajo implica una serie de elementos
especificos como su aptitudes, caracteristicas fisicas y psicoldgicas, esto permite saber como
va a ser el comportamiento de las personas antes las situaciones que se lleguen a presentar
toda vez que su comportamiento no se deriva solamente de sus caracteristicas personales,
sino también en la percepcion que tiene de clima laboral, y de los elementos de su
organizacion. Por esta razon el clima es relevante para el desarrollo de la organizacion, un
clima laboral que se basa en un ambiente tenso, no va a dejar que la empresa evolucione y
eso se refleja en una mala productividad, y pérdida su cuota en el mercado. Por esta razon es
muy importante los lideres que se encuentren dentro de la organizacion ya que estos son los
que pueden identificar que es los que estan percibiendo sus colaboradores respecto al clima
laboral, pueden diagnosticar e identificar comportamientos y asi mismo generar estrategias
para corregir, incentivar y comprender que lo esta influyendo en sus conductas y de esta
forma mejorar el desempefio laboral, la productividad, la relaciones interpersonales (Brunet,
1987).

En cuanto a la inteligencia emocional es importante que la empresa desarrolle este incentivo
que aliente la salud para asi preservar su desarrollo. Por lo tanto una empresa que conozcay
este pendiente de su regulacion, siempre tiene un objetivo claro dandole importancia a
aquellos elementos como un adecuado liderazgo, empatias que ayudan a adaptarse mas
facilmente a los cambios que se vayan presentando en el corto y largo plazo, obligandonos a
adaptarnos a las nuevas reglas, siendo un incentivo para aquellas personas emocionalmente

inteligentes, debido a que los retos de hacer nuevos negocios demanda una mayor
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complejidad, dejando atras la antigua forma de hacerlos. Esto conlleva a que el trabajo que
se conocia como estable, comience a transformarse dado que se convierte en un aprendizaje
continuo, debido a que se establecen equipos, los cuales manejan muchas habilidades
mezcladas con incentivos, participacion que dan un valor mayor a los salarios (Goleman,
1998).

De lo anterior todo lo que se conoce sufre una transformacion, dando importancia y
reflejando lo que es la inteligencia emocional, manteniendo como columna a la excelencia.
Para estos tiempos de cambios tan rapidos se debe valorar a una clase de personas que se
destacan en varios aspectos internos como automotivacion, iniciativa, etc que en los
momentos dificiles de la empresa salen triunfantes de estancamientos y retrocesos tomando
las riendas con optimismo superandose a si mismas. La empatia se eleva a una necesidad
esencial, por la importancia que tiene hoy en dia el servicio que se da a los clientes y
consumidores, toda vez que las necesidades de trabajo se deben manejar con una gran
creatividad por la cantidad de personas con las que se debe trabajar. EI cambio de mentalidad,
y la implementacién de un clima laboral mas sano, cataliza y aprovecha la diversidad y la
capacidad de trabajar en equipo por la amplia diversidad que es una de las caracteristicas que

seguiran dando prioridad los lideres del nuevo siglo (Goleman, 1998).

Para terminar, es importante tener en cuenta que en una organizacion existe el clima laboral,
en el cual se desprenden diferentes tipos, en los que podriamos llamar microclimas,
entendiéndolo como que cada persona percibe su clima laboral de una manera diferente, ya
gue una persona se puede sentir bien con la organizacion, a diferencia de otras personas que
pueden manifestar inconformidad, esto se ve reflejado conforme a la posicion que ocupe el
empelado dentro de la organizacion, o en las diferentes areas o0 departamentos que existan,
por lo general las personas que se encuentran en la parte directiva siempre tienden a apreciar
una ambiente laboral favorable dado sus condiciones, a diferencia de los subordinados que
estan sujetos a las relaciones que tienen con sus lideres directos en sus forma de dirigirlos;
porqué esto influye en el grado de satisfaccion, de motivacion y de las expectativas de donde

quiere llegar cada uno (Brunet, 1987).

7. Desarrollo del Trabajo:
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7.1 Componentes del clima organizacional.

Para Likert, las personas se comportan conforme como actla los directivos y a la labor que
desarrolla, haciendo que el individuo reaccione segun la percepcion de su entorno. La
percepcién va a incidir en el tipo de comportamiento que el individuo adoptara. Por tanto se
puede identificar cuatro factores principales que influyen tanto en la percepcion del clima, y
la explicacion de la naturaleza de los microclimas que se presentan en una organizacion, entre

los cuales tenemos (Brunet, 1987):

1. La posicion jerarquica que es el individuo ocupa dentro la organizacion asi como el
salario que gana.

2. Losfactores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion.

3. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la

organizacion (Brunet, 1987, pag. 29).

Conforme a lo anterior existen tres tipos de variables que muestran las caracteristicas de una

organizacion.

Variables causales: estas comprenden la estructura de la organizacién y su administracion,
estas pueden ser modificadas y tienen repercusion al interior de la organizacion, pueden dar
un valor agregado pueden ser buenas o malas conforme a su modificacién y son

determinantes en los resultados que la organizacion obtiene ya que son de causa y efecto.

Variables intermediarias: Es la parte cualitativa de la organizacion, es donde se puede
evidenciar como se encuentra la empresa interiormente, donde se analiza si se estan
cumpliendo los objetivos trazados, las decisiones que se estan tomando ya que esto se vuelve

valioso en todos sus procesos organizacionales.

Variables finales: estas dependen de las variables causales y de las variables intermediarias,
ya que son el resultado final en cual se puede evidenciar la eficacia que esta teniendo la

organizacion, su productividad y rendimiento (Brunet, 1987).
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Ilustracion 2. Teoria del clima organizacional de Likert.

Variables — Variables . Variables
causales intermediarias finales

Percepcion del
CLIMA
organizacional

llustracion 2. Teoria del clima organizacional de Likert, fuente (Brunet, 1987, pdg. 30)

LOoS componerites ugr Ciimia OrganiZaciondl sur nmporanes curnu ineractuarn entre si, toda
vez que estan integrados, enlazados, toda vez que cada uno determina un factor importante
en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion, esto a su vez establece los
parametros de la estructura de la organizacion cumpliendo con los objetivos de la misma,
mostrando el clima organizacional que se desarrolla afectando directamente tanto a los
individuos en el cumplimiento de sus expectativas personales y grupales, asi como el alcance

de la organizacion para llegar al cumplimiento de sus objetivos (Brunet, 1987).

Iustracion 3. Componentes y resultados del clima Organizacional

COMPONENTES RESULTADOS

Comportamientos
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%
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llustracién 3. Componentes y resultados del clima organizacional (Sacado y adaptado todo de Gibson et al. [6]),
fuente (Brunet, 1987, pdg. 14)
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Tipos de Clima Organizacional

De acuerdo a lo anterior se permite conocer o identificar los tipos de climas que se encuentran
en una organizacion.

Clima de tipo autoritario

Sistema I - Autoritarismo explotador

Este tipo de clima de autoritarismo explotador, es el mas conocido en nuestro sistema toda
vez que los directivos de las empresas no confian en los empleados, en los que estos puedan
aportar en la direccion de la empresa. Aqui los empleados solo deben cumplir conforme a
sus cargos con las 6rdenes o decisiones que toman los altos cargos de la empresa, sin poder
presentar sus aportes 0 mejoras a las funciones de sus cargos. Esto repercute directamente en
los estados de los empleados creando sensaciones de miedos, pensando que los pueden
castigar sino cumplen con las 6rdenes impartidas por los altos cargos, sintiendo amenazas o
temores de perdida de sus trabajos; asi mismo si cumplen con los requerimientos impartidos
existen una leve esperanza en que puedan ser recompensados y asi mismo la satisfaccion
psicoldgica y de seguridad que no van a ser despedidos de sus cargos. Se debe tener en cuenta
que todos los controles a las érdenes que se imparten por los directivos son manejados con
rigurosidad; pero de aqui se desprende que en los diferentes 6rdenes de jerarquias dentro de
la organizacion se desarrollan informalmente presentandose una forma diferente de llegar a
las drdenes originales de los fines planteados por los directivos. Particularmente este clima
se muestra con un ambiente estable ya que la unica relacion que existe entre la direccion y
los empleados es simplemente el cumplimiento de las directrices y del cumplimiento de las

funciones especificas dadas por los directivos (Brunet, 1987).
Sistema I1- Autoritarismo paternalista

Este tipo de sistema cambia la confianza que los directivos tienen hacia sus empleados, aqui
la mayor parte de las decisiones que afectan a la empresa y a sus empleados se toman en la
direccion, pero con la particularidad que solo algunas de las directrices se toman con los
cargos inferiores. La motivacion de los empleados tiene un manejo por parte de los directivos
en forma de recompensas y otras veces de castigos ya que estos aungue son contradictorios

motivan a los empleados o trabajadores a alcanzar la excelencia. La relacion que sostienen
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los directivos y los empleados es de trato de respeto por parte de los primeros y con alguna
reserva por parte de los segundos. Aqui los procedimientos de control siguen en cabeza de
los directivos, pero en ocasiones se delegan en niveles o en cargos inferiores. Se puede
evidenciar que aunque se trate de mostrar una organizacion informal con estos cambios o
delegaciones no siempre va a conseguir la formalidad que quiere la organizacién. En este
tipo de clima, la impresion de los trabajadores es que se encuentran en ambientes estables y
estructurados, pero la realidad es completamente contraria toda vez que la direccion juega
con sus necesidades. (Brunet, 1987).

Clima de tipo participativo

Sistema 111 - Consultivo

El sistema consultivo, se les da una mayor importancia a la confianza por parte de los
directivos a los empleados, toda vez que se les tiene en cuanta en las decisiones. Aunque
todas las decisiones y politicas importantes contindan tomandose en la direccion, en
ocasiones se permite a los trabajadores de inferior jerarquia decidir sobre asuntos mas
especificos. La comunicacion se da de manera descendente. Una manera de utilizar las
motivaciones a los trabajadores es tener recompensas y castigos ocasionales; ya que de aqui
se desprende que también se puedan satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Se
maneja un alto grado de confianza, con una cantidad media en donde se interactia con el
superior y en este caso su subordinado. Cuando se designan los procesos de control, estos se
van delegando del superior al inferior, dando un grado de responsabilidad en cada uno de
ellos. En este tipo se puede desarrollar una organizacién informal, como ya se menciond esta
informalidad puede ir en contra de los fines u objetivos de la organizacion. Este tipo de clima
consultivo muestra un ambiente muy dinamico, dado que en la forma en que se administra

tiene una estructura para alcanzar objetivos (Brunet, 1987).
Sistema IV -Participacion en grupo

En este sistema la confianza de parte de los directivos hacia sus empleados es plena. Ya la
toma de decisiones esta bien determinadas en toda la organizacion, y estan establecidas y

bien integradas en todos los niveles. La comunicaciones es mas efectiva, toda vez que va en
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todas las direcciones tanto del subordinado al superior como lo contrario, es importante
resaltar que los empleados estan siempre motivados por que ya participan méas y estan mas
implicados en la aplicacién de objetivos y de sus rendimientos, esta continuamente en el
mejoramiento de los métodos de trabajo y pendientes de su evaluacion en cuanto al
rendimiento siempre proyectado al cumplimiento de los objetivos. Se evidencia un cambio
en la relacion que tiene los superiores y los subordinados que entra a ser de amistad y
confianza. Debido a esto hay una mayor responsabilidad de los niveles inferiores en los
niveles de control. La planificacion estratégica, son todos los fines y objetivos de la
organizacion en la cual no se diferencia de las organizaciones formales o informales, es aqui

donde se integran todos los empleados y directivos para alcanzarlas (Brunet, 1987).

7.2 Motivacion

Podemos entenderla como impulsar, a que se tome alguna accion para realizar algo. Existen
dos clases de personas bien definidas que manejan el tema de motivacion de forma diferente;
tradicionalmente los jefes son aquellas personas que estan detrds de los trabajadores, los
cuales no creen en la labor que estos desempefian, a diferencias de los segundos los cuales
son personas con altos grados de liderazgo, en el cual sus colaboradores siguen sin esfuerzos,

auto motivandose, desarrollando las labores encomendadas (Munch Galindo, 2005).

Dentro de los estudios mas importantes acerca de la motivacion encontramos las siguientes

teorias:
1. Teoria de la jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow.

Maslow “‘sefialaba que existian cinco grandes grupos de factores motivadores y que era necesario que
los factores de menor jerarquia fueran satisfechos antes de que se pudiera evolucionar para actuar en

funcion de los factores de mayor jerarquia” (M, Desarrollo y eficacia organizacional, 2014, pag. 315).

llustracién 4. Piramide de necesidades de Abraham H. Maslow.

Realizacién Personal CRECIMIENTO

Estimacion

Amor o Pertenencia

Seguridad

Fisioldgicas

llustracion 4. Piramide de necesidades de Abraham H. Maslow, fuente (Miinch Galindo, 2005, pdg. 26)
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1. Fisioldgicas: surgen de las necesidades del hombre para sobrevivir como son alimento,

vivienda y abrigo, etc, satisfaciéndolos por medio del pago de un salario.

2. Seguridad: se refiere a satisfacer las necesidades futuras con el fin de asegurar las
necesidades fisioldgicas.

3. Pertenencia: Es importante el reconocimiento en todos los grupos a los cuales pertenece el

sujeto, teniendo en cuenta tanto la amistad como su relacion de pareja.

4. Autoestima: Son todos aquellos estados de pensamiento positivos del individuo en los que

tienen un juicio de valor estricto que controlan su comportamiento.

5. Trascendentes: cuando el individuo ha satisfecho todas sus necesidades basicas, tomando
importancia en su vida las espirituales, estéticas para su autorrealizacion (M, Desarrollo y

eficacia organizacional, 2014).
2. Teoria X y Y de Douglas McGregor

Plantea que la teoria X, menciona que las personas que estan en este grupo son aquellas que
evidencian un comportamiento negativo, que deben ser controladas en cuanto a la labor a
desempefiar, no trabajan honestamente, solo lo hacen por incentivos financieros, amenazas o
castigos. A diferencia del grupo Y, que son personas que trabajan por un autodesarrollo, estas
manejan un alto grado de creatividad y automotivacion, ellos van mas alla de sus funciones
asignadas dando un mayor valor al cumplimiento de los objetivos de la organizacion (John
Arnold, Quinta Edicion 2012).

3. Teoria de la motivacion-higiene. Herzberg

A partir de una encuesta realizada a unos ejecutivos, se determind que existen dos factores
que inciden en la satisfaccion en el trabajo: los motivadores son aquellos que abarcan los
logros, progreso y todos aquellos que les sean reconocidos a los individuos haciéndolos
felices porque ven en sus vidas que estan avanzado; ahora los Factores externos o de higiene
comprenden todo aquello que abarca lo que tenga que ver con la empresa, en cuanto a tener
buenas relaciones con sus compafieros y superiores, y en general asi como sus politicas,

sueldos, objetivos, metas (Munch Galindo, 2005).
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4. Teoria de McLelland

Las personas estdn determinadas a satisfacer sus necesidades, en las cuales se pueda
desempefiar mejor conforme a su perfil psicolégico, para estar motivadas en sus cargos; es

asi que predomina segun la persona, el Poder, Logros y Afiliacién (Minch Galindo, 2005).
5. Teoria de las expectativas

Para VVroom, en 1964, muestra que los individuos crean una serie de expectativas respecto al
ambiente proyectando cuales serian los resultados de sus acciones; que le imprime a su
comportamiento un refuerzo conforme a lo que quiere alcanzar (M, Desarrollo y eficacia

organizacional, 2014).

7.3 Liderazgo

El liderazgo es un factor en el cual una persona influye en un individuo o grupo para alcanzar
sus objetivos. Este lider imprime entusiasmo, motivacion complementandolo con elementos
importantes como su influencia, apoyo, esfuerzo voluntario para alcanzar metas. El lider es
una persona importante dentro de la organizacion toda vez que le da sentido a las directrices,
objetivos de la organizacion dandole un sentido de orden para el cumplimiento de sus metas
(Newstrom, 2011).

El perfil del lider en el siglo XXI, debe ser un individuo que desarrolle habilidades directivas
para lograr una mayor competitividad con caracteristicas que lo potencialicen en alcanzar la
excelencia y la calidad total, teniendo en su mente el cumplimiento de actitudes y cualidades
como por ejemplo, la planeacion estratégica, justicia, valores compartidos, administracion

participativa, etc. (Minch Galindo, 2005).

Caracteristicas que debe tener el lider en una organizacion, se evidencian en la siguiente
figura.
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llustracién 5. Perfil del Lider.
Disciplina

Respeto Don de mando

Perfil del

Visidn Confianza

Lider

Lealtad Comunicacion

Sentido Comun

llustracion 5. Perfil del lider, fuente (Miinch Galindo, 2005, pdg. 49)

La importancia de los estilos de liderazgo en el clima organizacional en una empresa puede
afectar directamente en sus resultados de aqui se desprende el éxito que tienen unas empresas
de otras, de que se mantengan en el tiempo y que otras solo se mantengan o que desaparezcan

del mercado (Payeras, 2004).

Existen seis tipos o grupos de liderazgos que influyen en las conductas de los individuos en

una organizacion, los cuales tenemos:

e Orientativo: es una persona que tiene claro los aspectos de la organizacion, asi como de
lo estratégico; orientando con claridad hacia donde va la organizacion, aportando asi al
trabajo de cada individuo y de los equipos, esenciales en empresas en rapido crecimiento,
y en aquellas donde hay un cambio cultural y tecnolégico.

e Impositivo: Es una persona que continua ejerciendo un pensamiento de un cargo inferior
o0 técnico, en donde las ordenes o tareas deben ejecutarse inmediatamente; este ve a los
subordinados como simples extensiones para el cumplimientos de sus ordenes.

e Participativo: es una persona facilitadora, que como su nombre lo indica ofrece
participacion a los individuos y grupos en la toma de decisiones, debe ser una persona
abierta a escuchar criticas; al igual que da crédito a los logros de todos como equipo.

e Coaching: es una persona que ayuda a los individuos a su crecimiento en el desarrollo de
su cargo, con el fin que este pueda desarrollarlo con empoderamiento y responsabilidad

con el propésito de mejoramiento continuo.
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o Afiliativo: es una persona que estéa orientado a que se desarrolle un muy ambiente laboral,
este ve a sus colaboradores como personas, ayudandolos a crecer en su parte personal, aun
Ilegando a una cercania o relacion personal con cada uno de ellos.

e Laisser faire: es una persona que deja todas las responsabilidades en sus colaboradores,
sintiéndose estos en situacion como si no contaran con un jefe quien los dirija, tomando
atribuciones que no le competen bajo su propia responsabilidad. En oportunidades sienten
que no existe nadie quien pueda aclarar aquellos temas que no estan a su alcance (Payeras,
2004).

7.4 Comunicacion
Se define “La comunicacion puede ser definida como el proceso por medio del cual se
transmite y recibe informacion” (Miinch Galindo, 2005, pag. 31).
La comunicacion puede ser:

Vertical. La comunicacion se presenta de un nivel superior a uno inferior o viceversa; esto

es como las quejas, érdenes, etc.

Horizontal. La comunicacion se presenta en niveles jerarquicos iguales; esto es como

memorandos, juntas, etc.
Verbal. La comunicacion se presenta oralmente.

Escrita. La comunicacion se presenta mediante material escrito o grafico (Miinch Galindo,
2005).

Muchos directivos, no utilizan de buen modo el escuchar, cuando se les habla solo oyen, por
lo tanto no entienden lo que se les esta diciendo. En este sentido, cuando se les esta hablando
utilizan solo el oir, que es solo registrar las vibraciones sonoras; el deber ser seria escuchar
lo que se le esta diciendo o comunicando, que es poner atencion, comprendiendo lo que se
les esta diciendo (Robbins, 30 de septiembre 2007).

7.5 Clima organizacional en las empresas Colombianas
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En Colombia las organizaciones de diferentes sectores comienzan a analizar como influyen
y afecta el clima organizacional es sus empresas, comienzan a definirlo y que factores
determinantes afectan a las organizaciones para entender el comportamiento de los

individuos dentro de la organizacién, primeramente estos estudios resultaron fallidos.

En el afio 1980, Carlos Méndez y un grupo de estudiantes de la universidad del Rosario,
crearon un programa que desarrolla un cuestionario que mide el clima organizacional
Ilamado IMCOC, este programa ha sido utilizado por mas de 25 afios en estas mediciones
del clima organizacional, por diferentes empresas colombianas de todos los sectores los
cuales son utilizados por los directivos para la toma de decisiones, en el cual permite
identificar aquellos puntos que se deben mejorar y fortalecer, para la gestion de la

organizacion y el desempefio de los individuos.

El IMCOC permite medir el clima de la organizacion, Partiendo del marco tedrico de las
relaciones humanas, a partir de las variables definidas por Elton Mayo conforme a los
conceptos teoricos analizados los cuales son: objetivos, cooperacion, liderazgo, relaciones
interpersonales, motivacion, toma de decisiones, y control; Tomados de los representantes
de las relaciones humanas y de comportamiento, que involucran los conceptos basicos que
fundamentan la direccion del recurso humano en la administracion moderna para el clima

organizacional (Alvarez, 2005).

8. Conclusion:

Con este trabajo se logra establecer que el clima organizacional, efectivamente es un
determinante crucial, explicito en el desempefio laboral de los trabajadores no solo en

Colombia, sino en el mundo.

Que se puede observar que es de vital importancia que el clima organizacional muestra por
todos sus aspectos o tipos de clases vistas en esta investigacion, cual organizacion es la que
tenemos frente y que clases de métodos podemos implementar para que todos los individuos
0 grupos puedan trabajar en un ambiente propicio para que se pueda desarrollar en todos los

aspectos, tanto personales como profesionales.



23

Que se puede deducir que implementando muy buenas politicas por parte de las directivas de
una organizacion en cuanto al clima organizacional, exaltando al individuo como tal, puede
la empresa crecer de forma exponencial hacia el cumplimiento de sus metas y objetivos,
teniendo un conjunto de buenas politicas en cuanto a incentivos, que son los que hacen a la
final que un trabajador realice bien su trabajo, tomandole amor a su empresa y
empoderandose de su trabajo, haciendo mayores aportes a este con el fin de cumplir sus metas
y objetivos.

Que en este investigacion se desprende que para que tenga éxito una implementacion de un
clima organizacional deseado, es importante que las organizaciones destinen parte de su
presupuesto y tiempo en implementarlas, debido a que si se hace correctamente, van a saber
que clases de colaboradores quieren, tanto en su parte de direccion, en su parte administrativa,
como en la parte obrera, si se implementan incentivos correspondientes a escalar y mejorar
en sus cargos los individuos tendran mayores motivos de hacer lo correcto, esforzandose aun

mas para poder llegar a los altos cargos que promete la carrera en una empresa.
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