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EL CLIMA ORGANIZACIONAL UN FACTOR IMPRESCINDIBLE PARA HALLAR EL
EXITO DE LAS EMPRESAS

Introduccion

El Recurso Humano, es el principal aspecto de cuidar en una organizacion , su
Clima Organizacional, requiere de retener en la mente su concepto, desde el grado de
satisfaccion o insatisfaccion proporcionado por cada uno de los miembros de la
empresa, donde ese clima deviene del medio ambiente de trabajo, al igual que se
relaciona con las distintas personalidades unas de caracteres positivos que son
pacificas, viendo las cosas con amor, del lado amable, con cimientos de valores que
fortalecen las buenas relaciones en el grupo y la disponibilidad de trabajar con mayor
ganas; otras por el contrario son opuestas, manejan el lado negativo , se tornan
arrogantes, autoritarias , que indisponen a todo momento el trabajo de los demas

compainieros.

Esta situacion es frecuente y no se escapa de lo normal, pues trabajar con personas

de distintos procederes es dificil.

De otra parte, es comun que en una empresa u organizacion surjan conflictos, que
se suceda una serie de espacios comunicativos mal orientados, en el que se
tergiversan o se cambie la intencién de la conversacion , entonces, es cuando se

aumentan los conflictos y se deteriora el ambiente laboral.

Entonces, es importante resaltar que el trabajo en equipo conduce al control de las
emociones, a que se fortalezcan la convivencia y se dé mayor productividad en el
campo laboral, por eso es evidente que el equipo debe estar bien coordinado por su

administrador, gerente, o principal representante en la empresa. Al igual realizar una



medicion periddica al clima organizacional, a través de cuestionarios, o por internet,
entre otros elementos, en el interior de las conversaciones entre los miembros, en las
herramientas de trabajo, en el liderazgo, y de otros aspectos que afloran en el equipo
de trabajo donde es imprescindible la motivacion como principio de la administracion
para hallar un sentido de mayor compromiso entre sus integrantes que en definitiva nos

lleva al éxito tanto laboral como personal.

Lo anterior en cuanto al tema del Clima Organizacional, ahora se analizara el
Recurso Humano como Proceso, desde cinco dependencias contando desde una
AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS, en el que se analizan las politicas y
practicas del personal del que se admiten sugerencias, por el cual se manejany se
controla este recurso tan incidente en la organizacion; asi mismo LA INTEGRACION
DE RECURSOS HUMANOS donde el objetivo es abastecer a la administracion de los
recursos humanos, como también; otro enfoque que se persigue es la
ORGANIZACION DE RECURSOS HUMANOS cuyo fin es la de convocar hacia la
unidad, a la confraternidad del grupo de trabajo para ubicar al personal humano de
acuerdo a sus capacidades, habilidades y talento; seguidamente , LA RETENCION DE
LOS RECURSOS, en el tratar de mantener vivo el recurso humano, valorarlo,
motivarlo, utilizar estrategias para conservar su permanencia y como ultimo recurso se
halla el de DESARROLLO cuya funcion es capacitar a los miembros para un
mejoramiento de las expectativas laborales, pretendiendo siempre establecer el recurso
organizacional de la ubicacién del cuerpo de trabajo y aumentar el potencial de
desarrollo, con todos ellos, se estaria fortaleciendo la trayectoria de los agentes del

organismo institucional.

Contrastando con lo expuesto, el tema del Recurso Humano como Talento, es
concientizarnos de que la principal fuente de trabajo es la humana, aqui no valen
magquinas, que reemplacen las cualidades, virtudes, habilidades, destrezas, fortalezas,

etc., de las personas, ademas, del elemento competitivo del ser humano.



En este aspecto del Talento, deben hacerse informes y reportes de control de
calidad, medios para inducir a los miembros de la entidad a que se den espacios para
desarrollar el talento, focalizando a el compafiero de al lado para brindarle la ayuda
necesaria para que supere los obstaculos que le impiden sobresalir. Se debe transmitir
voluntad de colaboracién, de pensar que puedo hacer con la persona que tengo a mi
lado, porque se es un grupo que amerita una equidad de sus condiciones humanas, es

decir de su talento.

Se define en estos tres aspectos estudiados en cuanto al clima organizacional,
Recursos Humanos como proceso, y Recursos Humanos como Talento, que
pertenecen a la seccion mas significativa dentro de una organizacion que debe ser
orientada, estimulada, conservada con las mejores proyecciones futuristas de las

empresas, ya que de esta depende el porvenir de la misma.

Igualmente, el ensayo plantea un problema desde ¢ Cuales son las definiciones que
describen al Clima Organizacional, qué relacion tiene la gestion humana con esta y por
gué tanta incidencia de este proceso en las empresas? A su vez embarga un objetivo
general basado en Determinar la importancia del Clima Organizacional para las
empresas. Ademas se ha de aclarar que como se tomaron definiciones, estas fueron

extraidas como citas textuales y luego interpretadas por el autor del ensayo.

En este sentido, se plantean los componentes del ensayo a partir de un la
Introduccion como un preambulo sobre la importancia de analizar el clima
organizacional en las empresas y la estructura del documento planteamientos de los
autores, unas Conclusiones que puntualizan cada postura conceptual y para cerrar, la

Bibliografia que determina las fuentes o paginas investigadas.



Cuerpo del trabajo

Inicios del clima organizacional:

La conformacion del Clima Organizacional Segun Forehand y Gilmer( 2011), el
clima es “El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion,
la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la
forman” Segun Halpin y Crofts (2008), el clima organizacional pertenece a todo ese
contexto de interaccion directa o indirecta entre los empleados, por lo tanto puede
generar un ambiente pesado, que al final se vuelve un obstaculos para las relaciones

entre los miembros de la organizacion.

Escuelas de pensamiento que sustentan el Clima Organizacional:

De acuerdo con Bruner (2004) dentro del concepto de clima organizacional subyace
una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento: escuela gestalt y

funcionalista.

Escuela Gestalt: es la que dispone de la percepcidn de los empleados frente al
ambiente laboral. Por su parte cada sujeto actla por lo que puede visualizar del

entorno laboral convirtiéndose en un agente comportamental.
A diferencia de la Escuela Funcionalista: conserva la caracteristica de que los

miembros de la organizacion adquieran diferencias individuales, haciéndose mas

participes y activos definiendo a si mismo el clima organizacional.

Métodos de Medicién del Clima Laboral



Dentro de los instrumentos utilizados para medir el clima organizacional se hallan
los cuestionarios estructurados de acuerdo a lo que se puede percibir en el ambiente, y

donde se cuenta con la poblacion objeto de estudio.

En este sentido, se tiene la necesidad de aplicar un analisis en el Clima
Organizacional de las empresas en general, ya que es necesidad prioritaria para el
progreso de las mismas, aunque existan diversos planteamientos que aseguran
posiciones adversa, como por ejemplo la aseveracion que hace Dessler (1979) agrega
“no hay un consenso en cuanto al significado del término de clima organizacional, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la
cordialidad y el apoyo”, pagina 71.Esto indica una condicién sin precision del concepto
de Clima Organizacional, pero que si le da relevancia al objeto de estudio desde la

postura subjetiva de lo que alberga la situacion para el trabajador.

Otra de las posiciones que describen el clima organizacional es la presentada por,
Schein (citado por Davis, 1991) quien expresa, “el ambiente organizacional, a veces
llamada atmadsfera o cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten sus miembros” pagina 62. Esta postura indica por su
parte los elementos que interceden directamente con el entorno donde subyace la
cultura organizacional, y que no ajena a los espacios reales de las empresas, pues,

estan inmersas en cada una de ellas.

Asi mismo como un representante bastante creativo dentro del universo
administrativo, se tiene a Chiavenato (1992), quien aseguré que “el Clima
Organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmdsfera
psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.”, pagina 73. Esta definicién
incluye e involucra a la psiquis humana bajo un medio de confort mediante la

apreciacion del clima organizacional.

Entonces, el clima organizacional es la base estructural de toda organizacion, es



decir, semejante a una base de concreto que soporta el peso de todo un edificio; pero
gue en la administracion esta orientada a la vision y al gestiona miento empresarial,
gue conllevan a proporcionar mejor productividad a las empresas, por ello es un

producto tan relevante.

Cumpliendo con la lista de autores que se refieren al Clima Organizacional, se tiene
a Seisdedos (1996), quien define al Clima Organizacional como el “conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion

entre ambos”. Entonces, posiciona al personal humano frente a sus propios espacios.

Entre tanto, Anzola (2003), enfatiza que “el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacion, gue a su vez influyen en la conducta de los
trabajadores, diferenciando una organizacién de otra”. Pagina 62; lo que se refiere ya a
la concepcidn e identificacion personal de la empresa, es decir como el empleado
concibe a su sitio de trabajo, y que también se consolida bajo un comportamiento
grupal de las personas que laboran en un misma empresa, conllevando a mostrar

grados de satisfaccidn o insatisfaccion.

En concordancia con lo dicho surge otro autor, Méndez Alvarez, (2006) quien
describe al Clima Organizacional “como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en
su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo”.pag 73.

Esto implica una un estado determinante para el trabajador quien debe coordinar una

interaccién social y a su vez limitarse a la estructura organizacional de la empresa.



En definitiva, los estudios de clima permiten efectuar intervenciones certeras tanto a
nivel de disefio o redisefio de estructuras organizacionales, planificacion estratégica,
cambios en el entorno organizacional interno, gestion de programas motivacionales,
gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacién interna y externa, mejora

de procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, etc.

Estos aspectos son importantes para tener un conocimiento interno de la entidad y
su clima organizacional, permitiendo a los servidores canalizar sus opiniones a través
de una herramienta oficial, asi mismo obtener unos resultados que permitan hacer
recomendaciones a la misma con el fin de mejorar la dinAmicas funcionales de las

empresas.

Teorias del clima organizacional

Frente a lo comentado, se adhieren una serie de teorias que han sido rebatidas
entre los diversos autores y donde se halla la Teoria del Clima Organizacional de
Likert; evaluada por Brunet (2004) quien expresa “que la teoria del clima
organizacional, o de los sistemas de organizacién, de Rensis Likert, permite visualizar
en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite
también analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa”
pagina 74. Este replanteamiento hecho por Bruner conduce a que se tenga presente
gue el clima organizacional origina situaciones determinantes para el trabajador que

implican el grado de satisfaccion o insatisfaccion laboral.

Asi mismo, se puede observar que la teoria de Sistemas, Likert, también citado por
Bruner, incluye la causa del sometimiento al trabajador deviene del comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que hacen que se hallan grupos
de subordinados que se sientan mal en su entorno de trabajo, y por tal razén actian
incoherentemente mostrando su inconformidad, entonces estos expresan sus puntos

de vista frente a la empresa.



Haciendo parte del grupo de teorias se hall6 Mateos Molinera, J. Francisco, 2006,
sobre el “Absentismo Laboral, el cual hace a un lado el modelo de Taylor sobre un
patron productivo basado en el tiempo laboral y el rendimiento desde un sistema
cuantificable a una concepcion mas concreta, favorable para el entorno organizacional
a partir de la importancia de la inteligencia laboral dentro de un conocimiento mas

universal.

Entonces, en el panorama empresarial diversificado, se han desarrollado distintos

trabajos respecto al absentismo entre ellos estan:

- Jesus Santos Lacalle, Carlos Monforte y Rafael Gonzalez Mufioz (2013), con su
“Trabajo cientifico del celador y el acoso laboral, conductas humanas, y el Absentismo
laboral”. No esta exento de ideas interesantes a generalizar en los problemas de
absentismo, si bien se centra el andlisis en un colectivo del sector sanitario muy

especifico.

- “El absentismo en la construccidn: una experiencia”. Editado en 1980 por la
Federacion de entidades Empresariales de la Construccion de Barcelona, ya ha
guedado un poco desfasado por el tiempo transcurrido y ademas se centra en las

particularidades de una ciudad y un sector de actividad hoy dia en recesion.

- Rojo Rodon, Maria José, en el afio 2011 redacta un trabajo “Absentismo laboral de
la mujer en Espana” donde estudia la maternidad y las tareas domésticas con la

relacion laboral y el absentismo.
- César Rodriguez Gutiérrez, Juan Francisco Canal Dominguez, que en 2009 hacen
un estudio sobre “El absentismo laboral en Asturias”, también muy centrado en la

problematica de una region con las particularidades de un sector como la mineria.

- Ana M2 Caro Pérez, Consuelo Villarrubia Martos, Miguel Rios Romero, que en el



2004 estudiaron “El absentismo laboral en la funcién publica”. Aunque haya
transcurrido unos afos, esta aun de actualidad porque hoy dia se sigue estudiando la

forma de aplicar las soluciones.

- Jordi Tous Pallarés en 2009 analiza “El comportamiento absentista y sus
repercusiones en la calidad de vida y la calidad de servicio en el sector hotelero”.
Analiza unos de los sectores més duros de actividad por la dificultad de conciliacion de
la vida laboral con la familiar de los trabajadores.

- Manuel Gonzalez Alonso en el ano 1982 lleva a cabo un “Estudio de absentismo

laboral en Cantabria”, actualmente bastante desfasado.

- José Maria Zurrén Rodriguez en el afio 2000 hace lo mismo pero para la
Junta de Andalucia en su “Evaluacion del absentismo laboral en la administracion
publica: el caso de la Junta de Andalucia “, hoy por hoy todavia muy util por la falta de
medidas aplicadas en la Administracion.

-En 2011 el Programa de Salud para el Crecimiento, tercer programa plurianual de
accion de la UE en el ambito de la salud para el periodo 2014-2020 hizo una Propuesta
de Reglamento del Parlamento Europeo y del Consejo para potenciar la salud como un

potente motor de crecimiento econémico.

- En el “Resumen Ejecutivo Contexto Econdmico”, programa nacional de reformas
2012 en Espafia, con respecto al absentismo, se reformaran las condiciones de acceso

y permanencia de la situacién de incapacidad temporal de los funcionarios.
- En 2001, se editan unas Directrices Actividad Fisica UE Espafiol en las que se
establecen las bondades de la actividad fisica que aumenta el entusiasmo y el

optimismo, disminuye el absentismo laboral, etc.

- Con ocasion de la 100 reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo que se



celebra en Ginebra en Junio 2011, LAB/ADMIN se ha publicado un informe que
presenta el desarrollo actual y los futuros retos de los diferentes sistema nacionales de
administracion e inspeccion del trabajo. Este informe resalta el aumento significativo de
la ansiedad y las enfermedades cardiovasculares, asi como una alta tasa de

absentismo.

- En 2010, la OIT publica un documento “Empleo y proteccion social en el nuevo
contexto demografico”, en el que relaciona la mejora del absentismo con una vida sana

respecto a la actividad fisica y la buena alimentacion.

Los anteriores trabajos demuestran que el absentismo a tribuye a la falta de
conocimiento e inteligencia de los trabajadores para realizar sus actividades laborales

en su diario quehacer.

También es importante llevar a colacién dentro del tema clima organizacional los
procesos de GESTION HUMANA.

La Gestiébn Humana: hace parte de las diversas teorias dadas para aumentar la
productividad de las empresas minimizando en esta forma los recursos invertidos en la
misma. Asi mismo se tildan como tendencias administrativas o procesos de cambio,
como elemento esencial para mejorar el panorama productivo de la empresa. A la vez,
este argumento tedrico de la situacion analitica de los procesos de administracion del
talento humano, debera establecerse en tedricos clasicos de la Sociologia y la
Administracion como Max Weber, Harry Abravanel, Geertz, Idalberto Chiavenato,
Michael Porter, entre otros, quienes desde sus multiples perspectivas y visiones han

contribuido al estudio de la organizacién y de sus maneras de interactuar.

Segun Mintzberg (1979), quien en su teoria propone emplear la comunicacion como
medio de fortalecimiento del talento humano, de forma general desde el modo directo,

verbal y ademas particular en la organizacién, donde el ser humano es fuente



permanente del lenguaje que se inscribe hacia la construccion de la cultura en el

proceso de instruccion propia para su desempefio en la organizacion

Por otro lado, segun Bédard (2003), la "Gestién de Personal". Se centra en los
procesos que van desde la seleccidén hasta la desvinculacién laboral y en los cuales
parece no existir ningun tipo de humanizacién de la organizacién’pag. 98. Segun
Klisberg (1995), “se mira al hombre dentro de la organizacion desde una Optica
puramente mecanicista y lo ubica solamente como un medio o una herramienta que
sirve a los fines productivos de la organizacion y que puede ser descartado en
cualquier momento. El hombre es sélo y unicamente un recurso para la produccién”.

pag. 75.

De igual manera, Weber (1993), dese un enfoque burocréatico de la sociedad, aportd
al campo administrativo postulados en los cuales “el tipo puro ideal de sociedad y de
organizacion era aquélla de caracter burocratico y la principal caracteristica de éstos
era la orientacion de la accion social de los individuos y la racionalizacion de la
organizacion social.” Y entrega a la Sociologia Comprensiva unos principios, reglas y
normas compartidas por todos y de obligatorio cumplimiento. Al trasladar al campo
administrativo y a la gestién humana la concepcion de la burocracia de Weber, se
evidencia la posibilidad de implementar una estrategia de gestion que permite legitimar
el control sobre los empleados y este control, y segun Perrow (1991), se convierte en el

fundamento de la eficiencia organizativa.

Mas adelante en nuestra era, Chiavenato (2002) define la gestion del recurso
humano como: "El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
de los cargos gerenciales relacionados con las "personas” o Recursos humanos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de
desempefio". En este mismo sentido, Garcia y Casanueva (1999) se centran en la
Gestidon de Recursos Humanos mas que en la gestion humana y afirman que la Gestién
de Recursos Humanos es el conjunto de practicas, técnicas y politicas que buscan la
integracion y la direccion de los empleados en la organizacion, de forma que éstos

desemperien sus tareas de forma eficaz y eficiente y que la empresa consiga sus



objetivos. Esta concepcion (por demas reduccionista) de la gestion humana es
ampliamente compartida por los Administradores y contribuye a centrar su atencioén en
las personas como un recurso renovable, descartable y concreto dentro de la
organizacion. Ademas de que, con base en ella, se introducen en el escenario
administrativo una serie de pasos que deben seguirse de manera ordenada, coherente
y l6gica para asegurar el éxito de la gestion y desarrollar una estrategia de recursos
humanos cuya pretension es la tendencia a la generalizacion y la aplicabilidad en

cualquier organizacion.

En Colombia, Calderén, Alvarez y Naranjo (2006) realizan un aporte en cuanto a los
retos, tendencias y perspectivas de investigacion en la gestion humana y determinan
que, aunque la vision de la gestion humana sigue considerandose como reduccionista y
se centra en las practicas y sus resultados en la organizacién, ésta va mas alla de la
instrumentalizacion y cosificacion del ser humano; lo que la convierte en un fenémeno
complejo, en el que se conjugan al menos siete factores que inciden en su concepcion,
filosofia y practicas, ellos son: caracteristicas socio-politico- econémicas del momento
historico, concepcion dominante sobre el ser humano, formas de organizacion del
trabajo, concepcion del trabajo, relaciones laborales, mercado laboral y las teorias de
gestion dominantes. Esta concepcién aporta un espectro mucho mas amplio de lo que
es la gestion humanay, por ende, de los aspectos que deben tenerse en cuanta en el
momento de realizarla. Aqui se visiona un hombre que se encuentra inmerso en un
momento histérico especifico y en una organizacién con particularidades que la hacen

diferente de las otras, pero que debe ser abordado de manera integral.

Estos mismos autores (2007) abordan las relaciones entre la modernizacion
empresarial y la gestion humana en el pais, y describen las caracteristicas de las areas
de gestién humana, de las practicas de recursos humanos, del mercado laboral y las
relaciones laborales en concordancia con la gestion de los recursos humanos, y
abordan la generacién de conocimiento en Colombia, considerando las tres
perspectivas mas sobresalientes: la socioldgica, la humanistica y la estratégica, siendo
desde esta ultima de donde se vincula el area de gestion humana y sus practicas al

logro de objetivos y metas estratégicas de la organizacion, en consideracion de sus



activos intangibles como fuente de ventaja competitiva sostenible. Concluyendo, entre
otros aspectos, que los escasos estudios sobre las practicas de gestion humana en
Colombia dan cuenta de una mayor integracion entre las practicas de recursos

humanos y la estrategia empresarial en las empresas grandes y las medianas.

Desde esta misma perspectiva, Marin (2006) rescata la necesidad de realizar una
gestion humana y administrativa conducente a atenuar la naturaleza instrumental que,
a lo largo de los afios, ha acompafiado a la Administracion y que comprenda al hombre
desde una visién multiforme y compleja, donde se reconozca al sujeto humano dentro
de la organizacion, y la gestion humana no sea la aplicacion de contenidos vacios de
sentido y significado, sino una real comprension del papel del ser humano en la

organizacion.

Estos postulados cobran sentido también para Aktouf (1998) cuando afirma que la
Administracion debe dejar de ser tan mecanicista como lo ha sido y de considerar al ser
humano como una maquina, pues el ser humano por su naturaleza misma, tiene
siempre presente la necesidad de sentirse involucrado e implicado en lo que hace. Esto
es, el ser humano es siempre un ser que necesita establecer un lazo psicologico con la
actividad que desempefia, necesita ser reconocido y valorado como un ser integral y no

simplemente como un engranaje mas dentro del proceso de produccion.

Estas y otras concepciones de la gestibn humana y del ser humano en la
organizacion, determinan las tendencias, perspectivas y acciones que se implementan
cotidianamente en todas las empresas para realizar la administracion efectiva y
eficiente del personal. Todas ellas contienen en su interior "directrices" para administrar

los procesos organizacionales en virtud de lograr la competitividad.
Tendencias de gestion humana

Segun la Revista Tendencias en Ingenieria (2013) aporta: “Una tendencia puede
conceptualizarse como una directriz o0 un direccionamiento colectivo que pretende
lograr un fin también comuan. Es un punto de mira o de referencia hacia el cual avanzan

muchas personas, hasta que se convierte en un eje central de la mirada colectiva. Este



concepto puede ser trasladado a la Administracion, en la que, con los cambios que se
operan a nivel mundial, surgen cada cierto tiempo diferentes conceptos que marcan la
accion administrativa y gerencial y que guian las acciones de los administradores”
P&ag23.

En la actualidad, y en lo que hace referencia a la gestion humana, la tendencia de
gestionar lo humano y las practicas que visibilizan esta tendencia tienen el propdsito de

incrementar la productividad y competitividad.

En este momento histoérico se vienen imponiendo diferentes perspectivas tedricas
gue hablan de la gestion humana no s6lo como un proceso necesario, sino como el
centro mismo de la organizacion. Dentro de ellas se encuentran las teorias mas
actuales del disefio organizacional y de la psicologia organizacional. Entre las primeras,
cabe resaltar aquellas teorias que hablan de la relacién existente entre el tamafio, el
disefio de la organizacién (en términos de Daft 2012) y su cultura, lo que lleva
directamente a una concepcién del ser humano en el espacio laboral y de como debe

ser "manejado” en la organizacion.

En este sentido, ocupa un lugar destacado en la gestién de las personas. En los
ultimos afios se ha constituido en objeto de estudio en organizaciones de diferentes
sectores y tamafios que hacen esfuerzos por identificarlo, tornando como referencia
para su medicién las técnicas, el andlisis y la interpretacion de metodologias
particulares que realizan consultores externos y/o internos del area de gestion humana

y lo desarrollo organizacional de cada empresa.

El estado del arte sobre clima organizacional muestra una variada gama de
concepciones y metodologias que dependen de la visidn de sus respectivos autores. La
pluralidad de posiciones tedricas alrededor del concepto conduce a diversas
interpretaciones y explicaciones sobre los factores y aspectos que influyen en la
construccion del clima organizacional, dando paso a modelos de intervencion en su

mejoramiento.



Ademas, en algunos casos, el uso indiscriminado de técnicas (cuestionarios,
encuestas), referenciadas de manera aislada sin el conocimiento de los modelos
tedricos y metodologias que lo fundamentan, llevan a quienes las usan a una
interpretacion ambigua, situacion que provoca esfuerzos fallidos en la intervencion, tal y
como lo explica el Clima Organizacional en Colombia el IMCOC: Un Método de Andlisis
para su Intervencion, por Carlos Eduardo Méndez Alvarez. Facultad de Administracion.
Universidad del Rosario. Bogota. D. C. 2006. Pag. 26.

El pasaje conceptual anterior hace una relacion estrecha entre el Clima
Organizacional, la Gestion Humana y las Tendencias de Gestion Humana, lo que indica
gue estos tres aspectos estan estrechamente concatenados, pues si se evalua el Clima
Organizacional, también es imprescindible realizar una gestion humana y por ende el

manejo delas tendencias.

Desde este proceso tedrico surge un debate entre sus expositores, El clima
organizacional es un tema que se plante6 en la década de los sesenta junto con el
surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al

estudio de las organizaciones (Rodriguez, 1999).

Este aspecto logroé vincular sus aportes conceptuales por cuanto el clima
organizacional reside en la satisfaccion o insatisfaccion laboral, tal como lo menciono
Bruner y otros, hace parte de los elementos psicoldgicos del entorno empresarial por el
cual el trabajador expone su valoracion de la empresa; igualmente el clima
organizacional va en relacion con la misién y la estructura organizacional de las

empresas.

Asi mismo las teorias del clima organizacional aparecen desde la gestal, cuyo
principio se basa en la percepcion dentro dela organizacion, esto implica, un transcurso
de unificacion a nivel de pensamiento, para mejorar las expectativas de los

comportamientos del trabajador sobre la empresa.

Por su parte la Teoria Funcionalista proporciona una mirada distinta pues, pone de



claro al pensamiento y comportamiento de la persona sobre el ambiente que le

circunda y las diferencias individuales.

En contraste con lo mencionado, la gestiébn humana esta vinculada a los procesos
para fortalecer el clima organizacional donde es la persona del recurso humano quien
transforma el ambito organizacional buscando el caracter competitivo de las empresas

tal como lo expusieron Max Weber, Harry Abravanel, Geertz, entre otros.

Con relacion a las Tendencias de Gestion Humana atribuye a las directrices

grupales para perseguir un fin comun.

Conclusion

En conclusion, el talento humano en el ambito empresarial constituye la esencia de
la organizacion, el motor y sistema dinamico de todos procesos productivos, mediante
los cuales a la par que va cohesionandose, va dando vida a la construccion y
perfilamiento de un ambiente laboral o clima organizacional basado en las
potencialidades y competencias que cada empleado aporta a la organizaciéon y al

trabajo en equipo, fusionando sus expectativas, percepciones, entre otros valores.

Por su parte, el Clima Organizacional, La Gestion Humana y Las Tendencias
Humanas conforman un solo elemento dentro del talento humano de las empresas, que
van encaminadas a fortalecer las organizaciones como tal, por eso son factores que
deben estar presentes en un accionar permanente pues reflejan la vida para las

empresas.

Respecto a las mdultiples acepciones dichas sobre el clima organizacional donde
apuntan a que es el “conjunto de caracteristicas objetivas y relativamente permanentes
de la organizacioén, percibidas por los individuos pertenecientes a la organizacion, que
sirven para darle una cierta personalidad y que influyen en el comportamiento y las

actitudes de sus miembros”. O sea, que podemos entender el clima laboral como el



resultante de la percepcion que los trabajadores construyen de una realidad objetiva
gue es el equipo o la organizacion, en la que viven y sienten la implicacion y el efecto
gue produce en la cotidianidad, factores como los niveles de comunicacion, el respeto
mutuo, los sentimientos de pertenencia, la atmdsfera amigable, la aceptacion vy el
animo mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccion, constituyen un clima
favorable a una productividad correcta , el buen rendimiento y al eficacia en el

desempefio de las labores propias de la organizacion.

-Es muy necesario para el éxito de las empresas que se analice el clima
organizacional pues a través de esta evaluacion se puede conocer las problematicas
en el factor interno para asi hacerles su respectivo plan de mejoramiento a la empresa,

logrando aumentar su productividad.
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