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GLOSARIO DE TERMINOS

COMPLEJIDAD: Es la cualidad de lo que esta compuesto de diversos elementos
interrelacionadas. La palabra complejidad tiende a ser utilizada para caracterizar un
conjunto intrincado y dificil de comprender.

CLIMA ORGANIZACIONAL: Es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene
gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una
Entidad.

CULTURA: Conjunto de manifestaciones en que se expresa el transcurrir tradicional
de una sociedad, pueblo u organizacién.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL: Es un proceso sisteméatico y planificado en el
que se utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para incrementar la
efectividad individual y la de la organizacion.

ESTILO DE DIRECCION: Grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan
participacion a sus colaboradores.

ESTRUCTURA DE LA ENTIDAD: Distribucion de las diferentes unidades o
dependencias con sus correspondientes funciones generales, requeridas para
cumplir la funcion de la entidad dentro del marco de la Constitucion, la Ley y/o
reglamento.

GESTION: Actividades coordinadas para planificar, controlar, asegurar y mejorar
una entidad.

MEJORES PRACTICAS: Es un conjunto coherente de acciones que han rendido
buen o incluso excelente servicio en un determinado contexto y que se espera que,
en contextos similares, rindan similares resultados.

MODELOS: Arquetipo o punto de referencia para imitarlo o reproducirlo

MOTIVACION: Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte
las acciones de una persona.

ORGANIZACION: Es un grupo social formado por personas, tareas vy
administracion, que interactian en el marco de una estructura sistematica para
cumplir con sus objetivos.

PROCEDIMIENTO: Forma detallada para llevar o realizar una actividad o un
proceso.
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PROCESO: Conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que interactian
para generar valor y las cuales transforman elementos de entrada en resultados.

PRODUCTO Y/O SERVICIO: Resultado de un proceso o un conjunto de procesos.

SISTEMA: Conjunto de elementos mutuamente relacionados o que interactian con
el fin de lograr un propaosito.

12



INTRODUCCION

La Fundacién Universitaria de América, facultad de Educacion Permanente y
Avanzada, ofrece la Especializacion en Gerencia del Talento Humano, como un
programa de postgrado, con un pensum académico que exige la presentacion de
un trabajo de grado para obtener el titulo de la especializacion.

En consecuencia de lo anterior, se hace necesario la presentacion de un trabajo de
grado siguiendo las tematicas impartidas por la Fundacién Universitaria de América,
cuya tematica se fundamenta en “el marco tedrico conceptual sobre Clima
Organizacional para empresas publicas y privadas”.

Documento que serd el resultado de la consulta de los autores mas representativos
gue han estudiado e investigado sobre un aspecto importante e incidente, como lo
es el Clima Organizacional de las entidades publicas y privadas; para lo cual se hara
una contextualizacion inicial sobre las organizaciones, el surgimiento tedrico de las
diferentes investigaciones relacionadas con la complejidad, las connotaciones
histéricas en las diferentes eras, a través de los tiempos. También se tratara la
influencia de las personas al interior de las organizaciones y la relacion entre el
individuo y la organizacion, aspectos que seran de vital importancia para abordar la
tematica central del marco tedrico.

Finalmente, el marco tedrico presentara una amplia contextualizacion relacionada
con el clima organizacional de las entidades, con el objetivo de tener un referente
tedrico profundo con argumentos suficientes que permita conocer todos los
aspectos que inciden, generan y conforman el clima organizacional de las entidades
publicas y privadas.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Elaborar el marco teérico conceptual sobre Clima Organizacional para empresas
publicas y privadas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v

Consultar los autores mas representativos que han estudiado el Clima
organizacional de las entidades publicas y privadas, con el fin de obtener una
contextualizacion adecuada que permita contar con elementos teoricos
importantes sobre el tema.

Elaborar una base bibliografica, con todos los autores que han escrito sobre
temas relacionados con el Clima Organizacional de las entidades publicas y
privadas, mas representativos de la Ultima década.

Realizar una resefia de los autores mas importantes y referentes teéricos, sobre
el clima organizacional en las entidades.

Compilar la informacién suficiente que permita tener un referente tedrico, para la

elaboracion del marco conceptual sobre clima organizacional para empresas
publicas y privadas.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Partiendo de la necesidad de realizar un trabajo de grado, en cumplimiento del
requisito para la obtencién del titulo de Especialista en Gerencia del Talento
Humano, surge la idea de desarrollar un instrumento funcional y aplicable a las
diferentes organizaciones, indistintamente en el sector publico como en el privado,
convirtiéndose en una herramienta til para la Administracion de personal.

Ahora bien, teniendo en cuenta la dinamica que tienen las organizaciones, por la
relacion de sus actores y componentes internos y sumado a esto la interaccion y la
influencia que reciben cada dia del medio en el que se encuentran, entorno que se
afecta por las transformaciones politicas, sociales, econémicas y medioambientales
que surgen y por tales motivos éstas no pueden ser ajenas a los cambios; de igual
manera, al interior, las exigencias competitivas, las obligaciones laborales y las
responsabilidades propias de su objeto misional, como también las relaciones del
talento humano, son aspectos que deben ser tenidos en cuenta dentro de la gestion
y la gerencia, especialmente del talento humano.

En consecuencia de lo anterior, en aras de realizar un mecanismo que satisfaga las
necesidades y que alcance las expectativas de la dinamica organizacional
expuesta, se inicia con la elaboracion del marco teorico conceptual sobre Clima
Organizacional para empresas publicas y privadas, con el objetivo de obtener los
conocimientos basicos relacionados con el tema, conocer y analizar las diferentes
variables que pueden incidir y aportar los argumentos técnicos y tedricos para el
disefio de un mecanismo de medicion de clima organizacional, aplicable a las
diferentes organizaciones.
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2. ANTECEDENTES

Desde el momento en que se empezd a hablar de las filosofias y las perspectivas
relacionadas con la ética, en el comportamiento y diario transcurrir organizacional,
toman una importancia fundamental las actuaciones de los seres humanos, tanto
individual, como colectivamente; siendo estos aspectos los que enmarcaron la
filosofia humanista, tendencia que ha influenciado y porque no decirlo guiado la
gerencia del talento humano de varias organizaciones.

En el mismo sentido, empiezan a surgir pensamientos relacionados con la filosofia
humanista, con autores como Douglas McGregor, economista Estadounidense, que
estudia aspectos relacionados con la interaccién de las organizaciones, centrado en
la motivacién de los empleados; otro exponente fue Abraham Maslow, psic6logo
estadounidense, cuya corriente psicologica se enfoca en la existencia de una
tendencia humana basica hacia la salud mental, de igual manera, fue el autor de la
pirAmide de las necesidades, modelo que plantea una jerarquia de las necesidades
humanas.

De otra parte, han surgido autores que se han preocupado por la relacién entre los
empleados y las organizaciones, tales como Idalberto Chiavenato, reconocido por
sus trabajos en Administracion y en Recursos Humanos.

Igualmente, han sido objeto de estudio los pensamientos, los sentimientos y las
percepciones de los individuos que integran las organizaciones, en el mismo sentido
también han surgido pensamientos e investigaciones de autores que han enfocado
el clima organizacional desde diferentes contextos, influenciados por el
comportamiento y la interaccién con la organizacion.

Todos estos pensamientos y autores, han venido aportando otra mirada sobre como
se deben adelantar las acciones relacionadas con la gerencia del talento humano y
como se deben generar y utilizar los instrumentos y metodologias para realizar una
adecuada administracion del personal dentro de las organizaciones; situaciones que
motivan y seran insumo importante para la realizacion del presente trabajo, el cual
busca elaborar el marco tedérico conceptual sobre Clima Organizacional para
empresas publicas y privadas, en cumplimiento del requisito para la obtencion del
titulo de Especialista en Gerencia del Talento Humano.
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3. JUSTIFICACION

Inicialmente la intencidén de la elaboracion del presente trabajo, se centra en el
cumplimiento de uno de los requisitos establecidos por La Fundacion Universitaria
de América, facultad de Educacién Permanente y Avanzada, para la obtencién del
titulo de Especialista en Gerencia del talento Humano.

De otra parte, debido a situaciones relacionadas con mi trabajo, he tenido la
oportunidad de conocer, analizar y vivenciar la forma como los empleados sienten,
definen y perciben su transcurrir laboral en las diferentes entidades u
organizaciones y como los estilos de direccién inciden en la productividad de las
mismas, sin tener en cuenta o darle la importancia necesaria a ésta dimension de
la Gerencia del Talento Humano.

En consecuencia de lo anterior, y como situacion paralela a la del cumplimiento del
requisito académico, se plantea la elaboracion de un marco teérico conceptual sobre
Clima Organizacional para empresas publicas y privadas, que permita conocer
diferentes variables Utiles para la elaboracién futura de un instrumento
organizacional y que sirva como una herramienta de medicion y mejora de los
procesos inherentes a la Gerencia del Talento Humano, conducentes a una gestion
del talento humano competitiva y enfocada en el bienestar de los empleados y la
productividad de la Entidad.
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4. DELIMITACION

Para la elaboracion del marco tedrico conceptual sobre Clima Organizacional para
empresas publicas y privadas, en cumplimiento del requisito para la obtencion del
titulo de Especialista en Gerencia del Talento humano, se tendran en cuenta autores

y publicaciones realizadas en los ultimos 20 afios.
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5. DISENO METODOLOGICO

Para la elaboracion del marco tedrico conceptual sobre Clima Organizacional para
empresas publicas y privadas, se iniciarad con la consulta de los autores mas
representativos que han estudiado el Clima Organizacional de las entidades
publicas y privadas, con el propésito de adquirir una contextualizacion adecuada
que permita contar con elementos tedricos importantes sobre el tema.

Posteriormente, se realizarda una resefia con los autores consultados y sus
referentes tedricos, sobre el clima organizacional de las entidades, con el objetivo
de lograr una compilacion de informacién suficiente que permita tener un referente
tedrico que permita elaborar el documento del marco conceptual sobre el clima
organizacional de las entidades publicas y privadas.

Finalmente se elaborara una base bibliografica, con todos los autores que se

hayan consultado, que sirvan de referente teérico sobre el Clima Organizacional
de las entidades publicas y privadas, especificamente de la Gltima década.
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6. MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
6.1 ORGANIZACIONES Y SU CONTEXTUALIZACION GENERAL

Para el desarrollo y construccion del documento de marco tedrico conceptual sobre
Clima Organizacional para empresas publicas y privadas, se iniciara con el analisis
y contextualizaciébn de las organizaciones, desde el punto de vista de su
complejidad, las diferentes eras (industrializacion clasica, neoclasica y de la
informacion), durante el siglo XX, las organizaciones como sistemas (sociales y
abiertos) y los diferentes enfoques, al igual que los principios y niveles
organizacionales; en el mismo sentido se contextualizaré el tema de las personas
al interior de las organizaciones y su reciprocidad entre el individuo y la
organizacion.

Se iniciara con la determinacion para poder establecer una definicion de
organizacién, que a través de la cual, nos enmarque el sentir de las relaciones y los
aspectos que la conforman o interactdan, en la busqueda de un objetivo o razén de
ser para lo cual fue creada; y que nos permita esbozar una idea preliminar de lo que
buscamos entender para abordar el tema central del presente escrito, “una
organizacién es la coordinacion planificada de las actividades de un grupo de
personas para procurar el logro de un objetivo o propésito explicito y comdn, a
través de la division del trabajo y funciones, y a través de una jerarquia de autoridad
y responsabilidad®”

Con esta definicion se puede inferir que existen una serie de actividades que le
seran asignadas a las personas, para ser ejecutadas y asi obtener el objetivo o
proposito establecido; pero para lograr este cometido es importante determinar unos
roles o responsabilidades, estipulados generalmente por un manual de
coordinacién, inherentes a las personas encargadas de la realizacion de las
actividades.

Es importante destacar que para SCHEIN, no sélo con la existencia de los aspectos
mencionados en la definicidn, son necesarios para que exista una organizacion
como tal, él expresa que se requiere de tres dimensiones basicas, una jerarquica
gue determina los niveles de subordinacion o de autoridad, otra funcional, que se
encarga de definir los diferentes tipos de trabajo y finalmente la dimension de
inclusion o centralidad, dada por la forma como las personas estan cerca o distantes
de la columna vertebral de la organizacion.

La dimensién de inclusion o centralidad se caracteriza por la relativa a conformacion
de los grupos informales existentes en las organizaciones, los cuales no son

1 SCHEIN, Edgar H. Psicologia de la organizacién. México: Prentice hall hispanoamericana, S.A.
traducido de la tercera edicion en inglés de Organizational Psychology, 1982. p.14.
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visibilizados o reconocidos en el organigrama, pero que muchas veces inciden en
la operatividad, funcionalidad o en la toma de decisiones de la organizacion.

De lo anterior y tomando la conceptualizacion de organizacion que se ha dado, se
puede decir que es la connotacion que algunos soci6logos le han dado a la
organizaciéon formal, diferenciandola de los otros dos tipos de organizacion que
existen, como lo es la organizacion social y la organizacién informal, esto
analizandolo desde el punto de vista de las organizaciones como sistemas.

Ahora bien, considerando lo relativo a las organizaciones sociales se puede decir
que éstas se generan de manera natural de la interaccién de los individuos, sin la
mediacion de la coordinacion como elemento fundamental y necesario para lograr
los objetivos, sélo es necesario tener un sentir comun para su formaciéon. Como lo
dice Schein? de otra parte, en lo relacionado con las organizaciones informales,
éstas se originan o se identifican con los estandares que rigen una relacion de las
personas que integran una organizacion formal, pero que no se encuentran
determinados en el manual de roles y actividades.

En el mismo sentido, y con la intencion de poder abordar o hablar de clima
organizacional, es importante estudiar la tematica relacionada con el
comportamiento organizacional, lo anterior, es sustentable bajo la premisa de que
la mayor parte del tiempo estamos inmersos en las organizaciones. En tal sentido,
algunos investigadores empezaron a establecer definiciones a partir de conceptos
tales como “(...) que la persona se adecue al trabajo y que el trabajo se adecue a la
persona” 2, conceptos que han sido analizados desde varias perspectivas y
diferentes definiciones

Aunado a lo anterior, también se debe tomar en cuenta la definicion que se hace
“desde la interaccion de las personas entre si, y con las organizaciones, lo anterior,
debido a la connotacion del ser humano, como un ser eminentemente social e
interactivo; no vive aislado sino en convivencia y en relacidon constante con sus
semejantes, en tal sentido, el ser humano necesita siempre de los demas, siempre
debe estar constantemente contacto con otros individuos” 4, convirtiendo esta
necesidad en una obligacion de buscar siempre cooperacion, situacién que puede
ser una circunstancia que lo lleva a formar organizaciones, como un mecanismo
para lograr o alcanzar sus objetivos o metas.

21bid., p. 15, 16.

3 FURNHAM, Adrian. Psicologia organizacional: el comportamiento del individuo en las
organizaciones. México: alfaomega grupo editor, S.A. de C.V. segunda reimpresioén, 2006. p. 2.

4 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones. Octava edicién. México: Mc Graw Hill, 2007. p. 6.
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Por tal motivo, “una organizacion es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos o mas personas, como consecuencia de su cooperacion”, que
en su conformacion o dentro de su funcionalidad o en su esencia cuenta con
individuos que tienen la capacidad de comunicarse, y cuentan con la disposicion o
la voluntad de aportar o contribuir con acciones o actividades conjuntas,
encaminadas a lograr un propdésito comun.

A partir de lo conceptuado anteriormente, se podria inferir que las organizaciones,
surgen a partir de las individualidades de las personas, y que como consecuencia,
existirian como una solucibn a sus necesidades y que adicionalmente se
convertirian en el mecanismo para obtener ciertas metas individuales, que el
individuo no puede alcanzar.

No obstante, bajo la premisa de la diversidad de necesidades propias de los
individuos, se presentarian los diferentes tipos de organizaciones, con el propésito
de satisfacer cada una de esas necesidades de los seres humanos, es asi, como
existen tantas organizaciones, como necesidades de las personas encontremos.

Ademas, y teniendo en cuenta que los seres humanos cada dia tienen la capacidad
de evolucionar, por lo tanto y teniendo en cuenta que a medida que esto sucede,
sobrevienen sus necesidades, las cuales van cambiando, conllevando la obligatoria
transformacion de las organizaciones, como resultado de querer satisfacer o suplir
esas necesidades con la oferta de productos o servicios, aclarando que esta no es
la Unica circunstancia causante de las transformaciones de las organizaciones, ya
que pueden darse también por otros aspectos diferentes a las personas, con los
cambios o aparicién de tecnologias o cambios ambientales, entre otros.

Asi pues, conociendo estas circunstancias evolutivas de los individuos, generadas
por los diferentes aspectos con los cuales se encuentran interrelacionando en todo
momento, incidiendo de manera directa o indirecta en la motivacién que posean
para ejecutar las actividades dentro de la organizacion; teniendo en cuenta este
escenario, no se puede ser ajeno como organizacion y desconocer esta realidad al
momento de identificar las variables a tener en cuenta dentro del proceso de
investigacién o determinacion del clima organizacional, que estan percibiendo los
empleados.

Con el animo de ampliar la contextualizacion de las organizaciones y la influencia
que éstas tienen, en la determinacién del clima organizacional, a través de la cultura
organizacional, como un elemento fundamental del clima, mostraremos los
diferentes momentos de las organizaciones durante el siglo XX.

5 Ibid., p. 6.

22



Cuadro 1: Las tres etapas de las organizaciones en el transcurso del siglo XX

Industrializaciéon

Industrializaciéon

Era de la informacién

clasica neoclasica
Periodo 1900 - 1950 1950 - 1990 1990 -
Funcional, burocratica, | Matricial y mixta. | Fluida y  flexible,
piramidal, Enfasis en la | totalmente
Estructura pentralizadq, rl'gida e | departamentalizacion Qesce_ntralizada.
organizacional |nfle3<|ble. Enfasis en | por o productos, Enf§S|s en las redes de
predominante las areas. servicios u otras | equipos
unidades multifuncionales.
estratégicas de
negocios.

Teoria X.
Orientada al pasado, a
las tradiciones y a los

Transicion. Orientada
al presente y a lo
actual. Enfasis en la

Teoria V.
Qrientada al futuro.
Enfasis en el cambio y

desafios ambientales.

Cultura valores. adaptacion al|en la innovacion.
organizacional Enfasis en el | ambiente. Valora el conocimiento
mantenimiento del y la creatividad.
statu quo.
Valor a la experiencia.
Estatico, previsible, | Intensificacion de los | Cambiante,
Ambiente pocos cambios y | cambios. Los | imprevisible,
organizacional graduales. Pocos | cambios se dan con | turbulento.

mayor rapidez.

Personas como | Personas como | Personas como seres

factores de produccién | recursos humanos proactivos,
Modo de tratar alas | inertes y estaticos, | organizacionales que | dotados de inteligencia
personas sujetos a reglas Yy | necesitan ser |y habilidades, que

reglamentos  rigidos | administrados. deben ser motivados e

que los controlen. impulsados.

Personas como | Personas como | Personas como
Vision de las | proveedoras de mano | recursos de la | proveedoras de
personas de obra. organizacion. conocimiento y

competencias.

Denominacién _Relacic_mes Administracion de | Gestion del talento

industriales. recursos humanos. humano.

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos
organizaciones. Octava edicién. México: Mc Graw Hill, 2007. p. 9.

. El capital humano de las

De igual manera, se considera importante tener en cuenta dentro de los aspectos

fundamentales de conceptualizaciéon para

la determinaciobn de elementos

determinantes del clima organizacional en una entidad, el estudio y andlisis de
conocimientos y pensamientos relacionados con la filosofia humanista, de autores
como Douglas McGregor, economista Estadounidense, quien estudio todos
aquellos aspectos relacionados con la interaccion de las organizaciones, desde los
contexto politico, econdmico y social, centrado en la motivacién de los empleados,
a partir de supuestos del comportamiento humano, que se puede ver influenciado
por elementos como la linea de mando, el rango de control, entre otros, aspectos
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que se centraron en dos teorias; la teoria X y la teoria Y, fundamentadas en la
jerarquia de necesidades de Maslow.

6.2 LA INFLUENCIA Y RELACION DE LOS INDIVIDUOS CON LAS
ORGANIZACIONES

Continuando con el analisis y partiendo del concepto que el individuo al interior de
las organizaciones, su comportamiento no solo depende de sus particularidades,
sino que en alto grado incide el ambiente laboral con todos los componentes que
integran la entidad, razén por la que, de la relacién que surge entre el individuo y la
organizacién, es que se empieza a hablar de clima organizacional, concepto éste
gue se estudiara de manera particular y vasta para podernos adentrar en el tema
central del objetivo teméatico principal del documento de marco teérico conceptual
sobre Clima Organizacional para empresas publicas y privadas.

Por otra parte, es importante determinar que dentro de la dindmica de la
organizacion y el individuo, existen unos factores internos y otros externos que
inciden en el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, algunos
de estos factores internos son: “la capacidad para aprender, la motivacién, la
percepcion, las actitudes, la personalidad y los valores, y algunos de los factores
externos que afectan el comportamiento de los individuos pueden ser el sistema de
recompensas de la organizacion, los grupos y los equipos, los estilos de liderazgo
de los gerentes, la cultura de la organizacion y estructura”; como se evidencia,
estos factores siempre estaran, en las personas como en las organizaciones, y
depende de cada situacion, cada persona, cada organizacion, o cada labor que se
adelante para poder determinar el grado de importancia o afectacién de los factores
en el comportamiento de los individuos que hacen parte de una organizacion.

Por lo anterior, ademas de centrarnos en el estudio de las personas, también
abordaremos el otro componente importante que incide en el clima organizacional,
como lo es las organizaciones en su contexto, estructura y especificamente lo
referente a “la cultura organizacional, entendiéndose ésta como el conjunto de
supuestos y entendidos que se comparten y que forman la realidad funcional de una
organizacion (politicas, practicas y normas)”’ y que puede estar relacionada con la
forma como se toman las decisiones o0 se maneja la comunicacion de las mismas.
Por consiguiente, si se pone en contexto la toma de decisiones, generalmente
existen dos aspectos que pueden estar ligados a éstas decisiones, de una parte, la
ética y de otra, el componente gerencial propiamente dicho; a manera de ilustracién
esbozaremos una idea basica de la primera, limitandola a resaltar que ésta se
fundamenta principalmente en la competencia ética, la cual se simplifica en el

6 HELLRIEGEL, Don. Texas A & University y SLOCUM, John W, Jr. Southern Methodist.
Comportamiento organizacional. 122 edicién. México: Cengage Learning, 2009. p. 6.

7 Ibid., p. 6.
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conocimiento, las habilidades y capacidades que se tienen para incorporar en sus
actuaciones los principios y valores que permitan diferenciar lo bueno o lo malo en
las decisiones que se tomen y la habilidad para encontrar el equilibrio de los
principios organizacionales y los intereses de los individuos que son cobijados por
estos preceptos al interior de la organizacion.

Asi mismo, en cuanto a la toma de decisiones gerenciales, se hara un énfasis
basado en los modelos expresados por HELLRIEGEL (2009), el racional, el de la
racionalidad limitada, el de la administracion basada en evidencias, y el politico.
Inicialmente la toma de decisiones en el modelo racional se fundamenta en la
obtencion la mayor cantidad de informacion, una amplia definicion del problema o
situacion, un profundo andlisis y concienzuda evaluacion de las diversas
alternativas, favoreciendo siempre los intereses de las personas y los de la
organizacién, como principales caracteristicas del modelo se tienen que evitan la
enunciacion de soluciones prematuras, promueve la participacion y la deliberacion,
durante el proceso de compilacién de la informacion; pero debido a la especificidad
del proceso, conlleva una limitacién en relacion con el tiempo que puede tardar para
la toma de las decisiones, aspecto que puede llegar a generar costos no
concordantes con los beneficios obtenidos, afectando por ende, el clima de la
organizacién por la no obtencién de los objetivos y metas propuestos.

Con el modelo de la racionalidad limitada, nos muestra las limitaciones que posee
la racionalidad en la toma de decisiones, situacion que puede conducir a las
personas 0 a los equipos, a tomar decisiones diversas, a pesar de contar con la
misma informacion, adicionalmente las decisiones pueden estar sujetas a la limitada
o incompleta informacién, en lo relacionado con las alternativas posibles o el
resultado esperado, situacidon que esta dada por tres aspectos: "el minimo
satisfactorio, la busqueda limitada y la informacion y control inadecuados;
entendiéndose el minimo satisfactorio, como la tendencia a elegir una meta o
decision aceptable, en lugar de una éptima; la busqueda limitada es realizada por
las personas o equipos hasta encontrar una alternativa que les parece adecuada y
finalmente, la informacion y control inadecuado determinado por la toma de
decisiones con fundamento en informacién inadecuada”, frente a la situacién o el
problema, provocando fuerzas del medio que no se pueden controlar.

Otro modelo es el de “la administracion basado en evidencias, la cual se fundamenta
en el uso de un optimo y profundo diagndstico de los hechos, tomando elementos
centrales del modelo racional y busca reducir los problemas identificados a través
de la racionalidad limitada, situacion que le aporta a la toma de decisiones un
excelente principio, que evita sesgar las acciones al interior de la organizacion™,

8 Ibid., p.405, 406, 407.

® |bid., p.408.
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pero al igual que los anteriores modelos, éste también posee algunas limitaciones,
representadas en la dificultad para desarrollar ideas referentes a la sustitucion de
los hechos por sabiduria convencional y comprometerse a la toma de decisiones
basada en hechos, “siempre puede ser un reto, debido a determinaciéon de
interrogantes, tales como, qué es un hecho, quien decide qué hechos se deben
tener en cuenta, cudles se incluyen, cuales de descartan, cuales son los mas
relevantes, etc., otra de las limitaciones, es la falta de hechos para proyectar, debido
a que las evidencias y la informacién con que se cuenta, nos muestran hechos del
pasado, y son los que estan disponibles para tomar decisiones del futuro™?.

“El cuarto modelo es el politico, éste describe la toma de decisiones por parte de las
personas, grupos o unidades cuando las partes perciben que tienen intereses,
metas y valores diferentes y por separado, por tal motivo incide bastante en el clima
organizacional, entre otros aspectos, porque no reconoce dilemas éticos de manera
explicita y uno de sus principales baluartes es el poder”'!, con el cual se puede
llegar a general una serie de desigualdades, entre los superiores y los subordinados,
en relacion con el estatus y los privilegios.

En consecuencia de lo anterior, se puede pensar que algunas, sino todas las
decisiones tomadas al interior de las organizaciones, inciden de manera directa
sobre la interaccion de las personas y las organizaciones, en aspectos relacionados
con los diferentes conceptos, la complejidad de las organizaciones, las
organizaciones como sistemas, los niveles, la cultura organizacional y el ambiente
organizacional, aspectos que forman o sobre los cuales se genera el clima
organizacional que perciben los individuos y que determinan su comportamiento
dentro de su vida laboral.

De otra parte, se estudiardn los aportes de Abraham Maslow, psicélogo
estadounidense, cuya corriente psicoldgica se enfoca en la teoria motivacional, y
convirtiéndose ésta en una de las mas conocida y cuyo fundamento conceptual se
estructuré en la jerarquia de las necesidades humanas; estas necesidades las
organiza en una piramide, de acuerdo a su importancia en relacion con la conducta
humana. De acuerdo a Chiavenato es importante resaltar que en la base se
“encuentra las necesidades mas bajas y recurrentes (necesidades primarias), entre
las que se encuentra las fisioldgicas y las de seguridad, mientras que en la cuspide
estan las mas sofisticadas e intelectuales (necesidades secundarias) determinadas
por las necesidades sociales, de aprecio o estima y las de autorrealizacion”!?.

10 |bid., p. 409.
1 Ibid., p. 411.

12 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones. Octava edicién. México: Mc Graw Hill, 2007. p. 50.
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En tal sentido, Maslow no soélo estudia las necesidades, sino ademas, evidencia la
existencia de conductas ligadas, que pueden complementar la satisfaccion de las
mismas, es asi como agrupa las necesidades, “de una parte en necesidades de
deficiencia (fisioldgicas, de seguridad y sociales), las cuales deben estar satisfechas
para que se pueda decir que la persona se encuentra sana fisica y
psicolégicamente; de otra parte, las necesidades de crecimiento (estima y
autorrealizacién), manifestando que cuando satisfaciendo estas necesidades, la
persona puede progresar, mejorar y lograr una realizacion importante como ser
humano, que colme sus expectativas”™s3.

En relacion con las necesidades, David McClelland, planteé la existencia de unas
muy importantes de origen cultural, que pueden motivar a las personas: los logros,
determinada por un comportamiento competitivo y de calidad, orientada a realizar
las actividades de manera excelente y 6ptima, en comparacién con otras personas;
el poder, enmarcado en dos componentes, uno institucional y el otro personal,
generalmente quienes ostentan poder, cuentan con una alta motivacion, situacion
que puede afectar las actuaciones de los demas, al punto de generar una
dependencia, alimentada a través de premios a quienes estan con ellos y por altimo,
“la afiliacién, caracterizada por la habilidad, capacidad o tendencia por promover,
establecer y lograr buenas relaciones con los demas”*.

Aunado a lo anterior, es importante tratar todos los aspectos relacionados con la
motivacion, ya que existen varios autores que la consideran como uno de los
factores influyentes de la conducta humana; en tal sentido y de acuerdo con
Chiavenato “la motivacion funciona en términos de fuerzas activas e impulsoras,
gue se traducen en palabras como deseo y recelo (temor, desconfianza y
sospecha)’'®, de igual manera también las motivaciones varian de acuerdo a las
personas, esto hace que resulten diferentes patrones de conducta y por tal razén
surgen diferentes comportamientos; ahora bien, segun lo expuesto por Chiavenato,
que “a pesar de que la motivacion sea el mismo en todas las personas, el resultado
puede variar indefinidamente, ya que depende de la percepcion del estimulo (que
varia de una persona a otra y con el tiempo en una misma persona), de las
necesidades (que también varia de una persona a otra) y de la cognicion de cada
persona. La motivacion depende basicamente de esas tres variables”16.

Ahora bien, con el animo de profundizar teéricamente en relacién con la motivacion
y con la intensién de aclarar la importancia del concepto y de los aspectos o
necesidades que la generan, abordaremos la tematica a partir del ciclo motivacional,

18 HELLRIEGEL, Op., cit., 133.
Y |pid., p. 133, 134.
15 CHIAVENATO, Op., cit., p. 50.

16 |bid., p. 49.
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el cual se inicia con la aparicion de una necesidad y cdmo ésta afecta el
comportamiento de los individuos y los efectos que producen cuando hay
satisfaccion o no satisfaccion de la misma, al igual que la influencia sobre la
variacion de la conducta o comportamiento humano, determinado en parte por el
tipo de necesidad o la motivacion que se tiene para la satisfaccion de ésa necesidad,
situaciones que nos conducen a “la aparicion de algunos comportamientos o
actuaciones que se manifiestan con una influencia cultural, familiar o
socioeconémica, enmarcada en un entorno determinado; es decir que las
motivaciones y las necesidades son manifestaciones de la manera como se percibe
o se dimensiona la situacion en la que se encuentra el individuo™”’.

Gréfica 1: Bases de la motivacion en el lugar de trabajo

Necesidades Disefio del
humanas puesto

Gamumummm—) o 2 4ammmmummm)

Equidad Expectativas

Fuente: HELLRIEGEL, Don. Texas A & University y SLOCUM, John W, Jr. Southern Methodist.
Comportamiento organizacional. 122 edicién. México: Cengage Learning, 2009. p.127.

17 SCHEIN, Op., cit., p. 35.
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A partir de la figura, se pueden evidenciar las orientaciones o aspectos que pueden
incidir en la motivacion de los individuos al interior de una organizacion, situaciones
qgue pueden influir en el rendimiento o desempefio laboral, y por ende en el logro de
los objetivos 0 metas institucionales; en consecuencia, analizando la
preponderancia del tema, frente al comportamiento organizacional, es que se debe
prestar especial interés al estudio integral de los motivos culturales, sociales,
familiares o econ6micos que poseen las personas que integran la organizacion.

En el mismo sentido, tenemos que “la motivacion es entendida como un proceso
por medio del cual los individuos, al momento de ejecutar una accion determinada,
deciden realizar unos esfuerzos dirigidos a la obtencion de unas metas u objetivos,
con el propdsito de satisfacer alguna necesidad y/o expectativa, que dependiendo
del grado de satisfaccion o de la importancia de la necesidad, se va a convertir en
un mecanismo de influencia para el compromiso en la realizacion de las actividades
futuras” 18; una forma gréafica de explicar las conductas de los individuos como
resultado de la relacién que existe entre el nivel de motivacion y la satisfaccién de
una necesidad o expectativa, es la siguiente:

Grafica 2: Modelo general del proceso de motivacion.

Reforzar la conducta

| Satisfaccion
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necesidades o . | Desequilibrio Conducta dirigida
expectativas a ”| interno hacia las metas u Resultados
satisfacer objetivos

}

Insatisfaccién

Modificar o cambiar la
conducta

Fuente: RODRIGUEZ, Fernandez Andrés. Los recursos humanos en las administraciones publicas.
Primera edicion. Madrid (Espafia): Editorial Tecnos, 1995, Reimpresion, 1996. p. 297.

Se puede sefalar, si bien es cierto que, “en el desempeio de los trabajadores,
influyen varios aspectos, tales como la capacidad, las necesidades o el entorno de
trabajo, ademas es pertinente aclarar que motivaciéon, no es sinénimo de
desempefio, pero no se puede ser ajenos, ni desconocer que la motivacion, es un
componente esencial para el buen desempefio y/o rendimiento laboral y el logro de
las metas de la organizacion”1®.

18 RODRIGUEZ, Fernandez Andrés. Los recursos humanos en las administraciones publicas.
Primera ediciéon. Madrid (Espafia): Editorial Tecnos, 1995, Reimpresion, 1996. p. 297.

9 1bid., p. 126, 127.
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Al igual, y con el &nimo de tener una mayor contextualizacion sobre la motivacion
como elemento fundamental que incide sobre el comportamiento humano, se
considera fundamental presentar lo expresado por a Victor H. Vroom, quien
enmarca o centra su tesis en que existe una motivacion enfocada a producir, y que
a su vez, ésta no comparte “las nociones preconcebidas y reconoce las diferencias
individuales; afirmando, que en cada individuo existen tres factores que determinan
Su motivacion para producir, los cuales son: los objetivos personales del individuo,
la relacion percibida entre logro de los objetivos y alta productividad, y la percepcion
de su capacidad de influir sobre su productividad”?.

Sumado a lo anterior, y con la conviccion de tener una adecuada argumentacion
tedrica, que permita estudiar o analizar muy bien la tematica del presente escrito,
se har& un énfasis especifico sobre las necesidades, otro aspecto fundamental que
afecta a los trabajadores, por tal razén se tendra en cuenta la teoria de Frederick
Herzberg, al igual que Abraham Maslow, quienes abordan el tema de las
necesidades humanas como un factor incidente de la motivacion.

Herzberg lo hace desde una perspectiva diferente, ya que €l se centra en el
ambiente externo y expone que la motivacion depende de dos factores; de una
parte, de acuerdo con lo manifestado por Chiavenato los factores higiénicos,
enmarcados principalmente en “las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el
salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el
clima de las relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos,
las oportunidades existentes, etc., denominados factores de insatisfaccion; de otra,
estan los factores motivacionales relacionados con el contenido del puesto, las
tareas y las obligaciones relacionadas con éste, denominados factores de
satisfaccion” 21,

Frente a éste planteamiento, se puede afirmar que, de una parte, “los factores
higiénicos, son muy distintos en su concepcion a los factores motivadores y como
consecuencia se obtienen resultados diferentes, ya que unos producen satisfaccion
y los otros insatisfaccion, llegando a considerar que uno del otro son polos opuestos,
es decir que el polo opuesto de la satisfaccion laboral no es la insatisfaccion sino la
no satisfaccién: asimismo, el polo opuesto de la insatisfaccién en el trabajo no es la
satisfaccion, sino la no insatisfaccion”??, ésta postura expuesta por Herzberg, nos
denota la forma como los aspectos o elementos que integran o hacen parte de la
motivacién, afectan negativa o positivamente al individuo, una manera de simplificar
la postura de ésta linea ideoldgica, se presenta a continuacion la misma de manera
gréfica:

20 CHIAVENATO, Op., cit., p. 53.

21 |pid., p. 54, 55.

22 RODRIGUEZ, Op., cit., p. 306.
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Graéfica 3: Teoria de la motivacion de Herzberg.
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Fuente: RODRIGUEZ, Fernandez Andrés. Los recursos humanos en las administraciones publicas.
Primera edicion. Madrid (Espafa): Editorial Tecnos, 1995, Reimpresion, 1996. p. 306.

Ahora bien, Maslow establece que los motivadores del comportamiento de las
personas son las necesidades, para lo cual hace una clasificacion mas profunda y
le da una definicibn a cada una de ellas, desde su conocimiento clinico,
determinando que existen cinco grupos: En primer lugar, “unas necesidades
fisiol6gicas (o impulsos) que son las basicas para el organismo, encaminadas a
garantizar la conservacion o existencia del individuo, también son denominadas
necesidades biologicas, por ser las encargadas de orientar la vida humana, estas
se representan en el alimento, oxigeno, el suefio, agua”??; en segundo lugar, “las
necesidades de seguridad, como su nombre lo indica, son las encaminadas a dar
estabilidad, proteccién. Aparecen en la conducta humana cuando las necesidades
fisiologicas estan relativamente satisfechas; en tercer lugar, se encuentran las
necesidades sociales, éstas resultan de la interrelacion de los individuos con otras
personas, y estdn muy ligadas al afecto, al amor, a la aceptacion del otro y se
enmarcan en dar y recibir’ 24, segiin Maslow, resultan en el comportamiento del
individuo, una vez las necesidades basicas (fisiologicas y de seguridad) son
relativamente satisfechas, la insatisfaccion de éstas necesidades pueden llegar a
verse representadas en poca adaptabilidad y hostilidad; en cuarto lugar, se
encuentra “las necesidades de estima o aprecio, éstas se representan en la
estimacion que la personas tienen de si mismas, se encuentran en el
reconocimiento y aceptacion social, por ultimo se encuentran las necesidades de
autorrealizacién, son las mas elevadas de la clasificacion y estan relacionadas con
la independencia, la autonomia, en términos generales representa los objetivos, las
metas”?®, lo que desea ser la persona, es la maxima realizacion del ser humano, por
tal razon se encuentra en lo mas alto de la jerarquia.

23 |bid. p. 302, 303.
24 CHIAVENATO, Op., cit., p. 50.

2 |bid. p. 51
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Analizando estas posturas, anteriormente mostradas, se puede decir que los
aspectos expuestos representan el eje central, de los motivos que todo individuo
tiene o las necesidades que busca satisfacer cuando se encuentra al interior de una
organizacion, que del grado de cobertura que ésta le ofrezca, va a depender su
respuesta 0 compromiso para con las tareas que debe desarrollar, dentro del
proceso productivo de la entidad, en consecuencia y adicionandole la cultura
organizacional que le ofrece la organizacién, son los aspectos principales que
inciden o determinan el clima organizacional que el empleado percibe y que incide
en su rendimiento laboral.

6.3 SURGIMIENTO TEORICO DE LAS DIFERENTES INVESTIGACIONES
RELACIONADAS CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Dentro del estudio o analisis que se adelanta en relacion con el clima organizacional,
no se puede dejar de lado los diferentes postulados o aportes que algunos
investigadores de las ciencias sociales y del comportamiento hayan realizado,
incrementandose el interés por adquirir conocimientos en el tema, especialmente
en aquellos autores que enfocan sus investigaciones en las organizaciones,
dandole una importancia preponderante al clima organizacional en las Ultimas
décadas.

Esto no quiere decir, sin embargo, que su elaboracion tedrica se encuentre en una
etapa madura o que se haya llegado a un acuerdo conceptual y metodoldgico afin,
al cosechado en temas como el de la satisfaccion laboral.

A pesar del desarrollo de las investigaciones y los avances tedricos que se han dado
respecto al clima organizacional, aun no se tienen conceptualizaciones unicas o
definiciones concretas que abarquen el trasegar, la percepcion o el sentir diario de
las personas al interior de las organizaciones, situacion incluso que ha llevado
algunos autores a dirimir sobre su existencia, en tal sentido segun “Naylor, Pritchard
e llgen, argumentan la existencia de otras aproximaciones tedricas distintas al
concepto de clima organizacional, como son la realista y objetiva, y otra la
fenomenoldgica; basando las diferencias conceptuales en el ser en general y las
propiedades trascendentales (ontologia)” 2.

Es asi como a partir de la aproximacion tedrica objetiva, se puede decir que el clima
aparece como una realidad en las organizaciones, y que éste puede ser identificado
por los sentidos y se manifiesta a través de diferentes formas, tales como la
confianza, el compromiso, la motivacion, entre otras series de conductas que
caracterizan o que manifiestan los trabajadores de una Entidad. De acuerdo con
esta postura el clima organizacional puede ser estudiado por otros métodos tales

26 EKVALLI, Goran. El clima organizacional: una puesta a punto de la teoria e investigaciones. Madrid,
ES: Colegio Oficial de Psicélogos de Madrid, 2003. ProQuest ebrary. Web. 8 February 2017.
Copyright © 2003. Colegio Oficial de Psicélogos de Madrid. All rights reserved. p. 5.
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como preguntando a los miembros de la organizacion y mediante observacion
conductual realizada por un observador externo.

Forehand y Gilmer (1964) dan una definicion de clima organizacional,
frecuentemente citada: "el conjunto de caracteristicas que describen una
organizaciéon y que a) la distinguen de otras organizaciones, b) son relativamente
perdurables en el tiempo y que c) influyen en la conducta de los miembros de la
organizacioén. Esta definicion ha sido fuertemente criticada por algunos autores, que
la consideran demasiado general y que no distingue clima de otras variables
organizacionales como la estructura, los productos y la tecnologia™’.

Campbell y col. (1970) definen el clima organizacional como "un conjunto de
atributos especificos de una organizacién en particular que puede ser inducido por
el modo como la organizacion se enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el
miembro en particular dentro de la organizacion, el clima toma la forma de un
conjunto de actitudes y expectativas que describen la organizacion en términos de
caracteristicas estaticas (tal como grado de autonomia) y las contingencias
conducta - consecuencia y consecuencia - consecuencia"?®.

En consecuencia, James y Jones (1974) sefalan que los autores de la anterior
definicion, se refieren al clima como una variable situacional, mientras que para ellos
las percepciones de los individuos de las organizaciones son el elemento critico de
conducta. Ahora bien, no es facil encontrar concordancia de éste pensamiento,
frente a los postulados tedricos de Friedlander y Margulies (1969); quienes en
algunos documentos se expresan en los siguientes términos: "El clima es
hipotetizado como un determinante situacional primario de la satisfaccion laboral...
En otros sefialan: Si nos enfrentamos a un concepto de clima mas abstracto e
impersonal (prescindiendo de lo que la gente ve) seria menos dificil"2°.

Con las anteriores definiciones sobre clima organizacional, se puede decir que
podriamos basar nuestra discusion en la inferencia de que el clima organizacional
es una propiedad relativamente estable, una vez se ha establecido en cada una de
las organizaciones, en tal sentido Payne (1971) formuld una definicion de clima
organizacional que es tipica del desarrollo posterior de esta tradiciéon: "Un concepto
molar que refleja el contenido y fuerza de los valores, normas, actitudes, conductas
y sentimientos predominantes de los miembros de un sistema social que pueden
ser operados a través de sus percepciones y observaciones y otros medios

27 |bid. p. 6.
28 |bid. p. 6.

2 |bid. p. 6.
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objetivos"®. De lo que se puede inferir que considera el clima organizacional como
un concepto ecoldgico.

Posteriormente Payne y Pugh (1976) formularon la definicion, o mas bien buscaron
establecer una explicacion de lo que se podria enunciar al respecto, de la siguiente
manera: "El clima describe los procesos comportamentales caracteristicos en un
sistema social de forma puntual. Estos procesos, que han llegado a formar parte del
constructo, reflejan los valores, actitudes y creencias de los miembros"3:. Como se
evidencia de las definiciones, se puede inferir una tendencia enfocada o inherente
a la parte conductual de las personas, propias del ser, considerandose asi, un
aspecto importante que no se puede desconocer a la hora de establecer o estudiar
el clima organizacional en una organizacion.

A la postre, se encuentra que la definicion de Ekvall (1983) se relaciona con las dos
anteriores, pero introduce ciertas restricciones, pero también involucra aspectos
importantes y que de una u otra forma inciden en la determinacion de los factores
que lo pueden enunciar, circunstancias que se reflejan en la definicion: "... El clima
organizacional es como un conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan
la vida en la organizacion. El clima se ha originado, desarrollado y continta
haciéndolo en las sucesivas interacciones entre los individuos (personalidades) y el
entorno de la organizacién)"3?. Por consiguiente, se puede inferir de la anterior
definicion, que cada miembro de la organizacion percibe el clima y lo describe en
funcidon de sus propias percepciones, por tal razon, segun éste autor, es posible
estudiar el clima en funcién de estas percepciones individuales, aclarando que no
es lo mismo decir que el clima sean las percepciones. Ahora bien, otra forma de
abordar el estudio del clima puede ser a través de observaciones realizadas por
personas idoneas externas.

Es importante aclarar que estas definiciones fueron debatidas, a partir de objeciones
realizadas a la metodologia aplicada para su estudio, en tal sentido, Johannesson
(1973) presentd algunas objeciones, basadas en los siguientes argumentos:

“que los estudios de clima basados en las percepciones no han aportado mas
informacion nueva de la que proporcionaron los estudios sobre la satisfaccion
laboral, apoyando su afirmacion en dos motivos, principalmente, en primer lugar,
expone que en las investigaciones sobre clima se han tomado variables de los
instrumentos para medir la satisfaccion, en lugar de elaborar opciones
especificas de las dimensiones de clima y en segundo lugar, dice que las
descripciones que los miembros de la organizacién tenian que hacer sobre la
situacion en la organizacion estaban contaminadas por sus sentimientos y

%0 |bid. p. 6.
31 |pid. p. 7.

32 |bid. p. 7.
34



actitudes hacia la organizacién y la situacién de trabajo, afirmando con esto que
la resultante venia siendo la satisfaccion laboral”s3,

En el mismo sentido, Guion (1973), en la misma linea de la critica de Johannesson,
sefiala que “el concepto de clima es importante dentro de la teoria organizacional,
pero es confuso, ya que considera que los investigadores no han dejado claro si se
refieren al clima como un atributo individual u organizacional™*. En respuesta a
éstas criticas, Schneider & Snyder (1975) apoyaron sus afirmaciones ideologicas
aclarando “que la confusion en la investigacién sobre clima no esta directamente
relacionada con las definiciones, sino con el nivel de andlisis”.

En tal sentido, los estudios en los que Guion fundamenta su posicion de que la
persona individual constituye las medidas de clima y las medidas individual. Las
correlaciones entre las medidas de satisfaccion laboral eran estimadas a nivel clima,
no eran afiadidas a las medidas de descripciones de la de andlisis en los estudios
de clima. Algo semejante ocurre con, James & Jones (1974) quienes enfatizan la
distincién “entre clima como atributo organizacional y como caracteristica individual,
determinando que el primer aspecto, clima organizacional, deberia incluir los valores
promediados de las percepciones y descripciones de los miembros de la
organizacién; y el segundo, el "clima psicolégico”, deberia ser utilizado en los
estudios donde las descripciones individuales son recogidas y usadas como
unidades de andlisis, sin ningun intento de derivar en una medida organizacional=®,

Estas respuestas, en las que se aclaré los conceptos fue muy Util, depurando los
contenidos y posiciones adoptados por los investigadores previamente. Situacion
gue condujo a la apariciébn de una nueva linea de investigacion, en la que los
estudiosos del tema se ocuparon e investigaron al respecto, denominado como la

"discrepancia climatica; la cual se entiende a partir de dos aspectos, en primer
lugar, en la diferencia entre las percepciones y descripciones del clima que tienen
los individuos, y en segundo lugar, la descripcién comun de todos los miembros
de la organizacion, aspectos que afectan al comportamiento. En resumen, lo que
se estudia es la diferencia entre el clima psicologico (percepciones y
descripciones) de cada individuo y el clima organizacional como un todo, y como
el resultado de ésta diferencia incide sobre las actitudes, sentimientos y
conductas individuales en la organizacion. Esta discrepancia en la percepcion del
clima afecta a la satisfaccion y ejecucién en el trabajo®’.

3 Ibid. p. 7.
34 |bid. p. 7.
% |bid., p. 7.
36 |bid. p. 7.

37 Ibid., p. 9.
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De otra parte, Joyce y Slocum (1982) plantean que "el estado actual de la cuestion
implica que la discrepancia climética puede relacionarse tanto con la satisfaccion,
como con la ejecucion individual en el trabajo. En donde, la discrepancia climética
representa la diferencia entre la media o clima organizacional y el clima psicoldgico
de los individuos y las percepciones de las discrepancias climaticas pueden
representar las consecuencias de un proceso de comparacion social ..."3; infiriendo
que el concepto de clima psicologico esta mas préximo al concepto de satisfaccion
laboral, que al de clima organizacional, ya que tanto el clima psicolégico como la
satisfaccion son atributos individuales, mientras que el clima organizacional es una
caracteristica del sistema social. Pero esto no significa que los limites entre clima
psicologico y satisfaccion sean diafanos.

Asi pues, se puede analizar que el clima psicoldgico, esta enfocado o guiado por la
percepcion y descripcion que puede llegar a realizar una persona, con relacion al
ambiente organizacional; en cuanto a, la satisfaccion laboral puede estar
relacionada con el sentimiento de afecto que le tiene a la entidad, sus actitudes y
emociones que le despierta el trabajo y su situacion laboral. En pocas palabras, las
descripciones de clima que realizan los trabajadores, se puede decir gue no tienen
representacion valorativa frente a la situacion en la organizacion y se basan en las
apreciaciones que la personay la satisfaccion esta determinada por las experiencias
emocionales que le ha generado la situacion laboral y se estudia en términos de
actitudes a tareas y otros elementos en la situacién laboral.

“Los investigadores en este ambito parecen aceptar tal distincién ya que es
plausible, desde el punto de vista teérico y empirico, pedirle a alguien que
describa el clima en su lugar de trabajo y luego que exprese su valoracion afectiva
de este mismo clima. ¢Cémo influye el clima organizacional en las actitudes,
sentimientos y comportamiento de la gente en el trabajo? Desde la perspectiva
realista cada individuo experimenta y reacciona a los elementos ecolégicos-
psicolégicos que existen en la organizacién. Por ejemplo, las personas tienen
cierta tendencia a tomar riesgos y cada una esta influida por ello y puede
aumentar su tendencia a tomar riesgos o intentar que los otros sean mas
cautelosos. En este sentido, el clima afecta a los procesos psicologicos y
organizacionales como son la toma de decisiones, comunicacion, resolucion de
conflictos y aprendizaje. El clima fenomenoldgico se refiere a que el individuo,
percibe una serie de estimulos discretos cotidianos como son acontecimientos,
rutinas, procesos y estructuras, y forma su propia apercepcién, que le ayuda a
determinar su conducta individual™®°.

6.4 DEFINICIONES Y COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Inicialmente se realizara una definicion de clima organizacional desde lo expuesto
por autores reconocidos, sin apartarse de la dificultad que se tiene para tal

38 |bid. p. 9.
3 |bid., p.10.
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proposito, teniendo en cuenta que la mayoria de los autores en sus investigaciones
no han llegado a un consenso conceptual al respecto, por ejemplo, James y Jones,
investigadores estadounidenses, circunscriben la limitacion que existe en las
investigaciones sobre clima, basados en tres enfogques, no mutuamente
excluyentes, los cuales enunciamos a continuacion:

En primer lugar, de acuerdo con Brunet, “la medida multiple de atributos
organizacionales, el cual se centra, como su nombre los indica, en los atributos de
la organizacion, entendidos éstos como un conjunto de caracteristicas que: a)
describen una organizacion y la distinguen de otras (productos fabricados o
servicios ofrecidos, orientacion econdémica, organigrama, etc.), b) son relativamente
estables en el tiempo, y c¢) influyen en el comportamiento de los individuos dentro
de la organizacion” %, bajo éste precepto el andlisis del clima se limita a la
organizacién y algunos de los atributos que ésta posee, asociado a esta dificultad,
al interior de una organizacion existen numerosas variables a tratar, dentro de la
tarea de medir clima organizacional, de lo que dificulta mas el estudio y por tal
motivo, asi no se quiera, no se toman todos los aspectos que lo conforman.

En segundo lugar, continuando con lo manifestado por Brunet, “la medida perceptiva
de los atributos individuales, considerada una definicibn deductiva del clima
organizacional que responde a la polémica que vincula la percepcion del clima a los
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y considera, incluso,
su grado de satisfaccion”#, bajo éste concepto a diferencia del anterior, se centra
el estudio sélo en el individuo, en sus sentimientos, en sus necesidades, en sus
valores y en sus juicios, desconociendo la organizacion.

Y por ultimo, segun Brunet, ‘la medida perceptiva de los atributos
organizacionales, en éste aspecto el clima es considerado como una medida
perceptiva de los atributos organizacionales y esta definido como una serie de
caracteristicas que: a) son percibidas a proposito de una organizacion y/o de sus
unidades (departamentos), y que b) pueden ser deducidas segun la forma en la
que la organizacion y/o sus unidades (departamentos) actian (consciente o
inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad™?.

Desde ésta oOptica se puede determinar qué apreciaciones tiene el empleado, en
relacion con la organizacion y ésta podra relacionar la ganancia que consigue de
los trabajadores; es relevante tener en cuenta que ésta forma perceptiva de los
atributos organizacionales, se ha convertido en uno de los mecanismos mas

40 BRUNET, Luc. El clima de trabajo en las organizaciones. Definicion, diagndstico y consecuencias.
México: Trillas, 1987 (reimp. 2004). p. 17.

4 |bid. p. 18.
42 |bid. p. 18, 19.
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representativo por los investigadores, en lo relacionado con la medicion del clima
organizacional.

Otro concepto en relacion con el clima organizacional, y que se considera
importante ya que se plantea en la teoria del clima organizacional de Rensis Likert,

“donde muestra la causa y efecto del clima, al igual que las variables causales,
las variables intermedias y las variables finales que lo conforman, determinando
que el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos
perciben y, en pate, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas,
sus capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante cualquier
situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta” 4,

De otra parte, analizando el clima organizacional, desde el punto de vista de los
trabajadores, pero sin apartarse de “los componentes organizacionales analizados
como un sistema, en el cual interactian diferentes componentes, se encontrara que
la conducta de los empleados estd determinada por el comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que observan o perciben, en tal
sentido, se podria decir que la percepcion finalmente es la que determina el
comportamiento del individuo™#4, esto con base en lo expuesto por Likert.

De cualquier manera, y sin apartarnos de las definiciones y los elementos que
integran el clima organizacional y a partir de ésta postura de Likert, la cual determina

“unos factores que pueden llegar a influenciar la percepcion, los que se sugiere
sean separados dentro del proceso de determinacién del clima en las
organizaciones, estos pueden ser:

v' Los parametros ligados al contexto, la tecnologia y a la estructura misma del
sistema organizacional.

v La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi como
el salario que gana.

v Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.

v’ La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima
de la organizacion™®,

Lo anterior nos muestra una serie de factores que pueden llegar a determinar en
gran parte la percepcidn que se tiene por parte de los empleados, de la realidad de
la organizacion; ahora bien, es importante que, dentro de la determinacion del clima,
también se tengan presente, las diferentes variables que caracterizan a una
organizacién, que pueden intervenir en la percepcion del clima: en primer lugar,

%3 |bid. p. 28.
4 \bid. p. 28.

45 |bid. p. 29.
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“tenemos las variables causales, estas son independientes y pueden determinar
el sentido, como una organizacion evoluciona y obtiene los objetivos, hacen parte
de la estructura y de la administracién de la Entidad, éstas variables se
caracterizan por lo siguiente: pueden ser modificadas, ajustadas o transformadas
por los integrantes de la organizacion y son independientes (de causa y efecto),
es decir mantiene una relacion directa sobre las otras variables, a tal punto, que
al ser modificadas, hacen que las otras variables se modifique o al dejarlas sin
cambios, no se presentan incidencia de las otras variables™®.

En segundo lugar, y siguiendo la misma linea de pensamiento de Likert, tenemos

“las variables intermediarias, éstas variables son las constitutivas del conjunto de
procesos internos de la Entidad, tales como las motivaciones, las actitudes, los
objetivos de rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones,
etc.; finalmente, tenemos las variables finales, éstas variables son dependientes
del conjunto de las variables causales y las intermediarias, circunstancia que nos
muestra los resultados obtenidos, tales como la productividad, los gastos, las
ganancias, las pérdidas, en general son las determinantes de la eficacia de la

organizacion™’,
En conclusion, una forma de describir o expuesto lo presentamos a continuacion:

Grafica 4. Teoria del clima organizacional de Likert

Variables - Variables R Variables
causales intermediarias finales
A 4
Percepcién
del clima

organizacional

Fuente: BRUNET, Luc. El clima de trabajo en las organizaciones. Definicién, diagnéstico y
consecuencias. México: Trillas, 1987 (reimp. 2004). p. 30.

% |bid. p. 29.
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Dado que, resulta procedente para la construccion del documento sobre Clima
Organizacional para empresas publicas y privadas, tener en cuenta otros referentes
relacionados con la definicion de clima organizacional, es asi como se encuentra
una definicion, dada por Méndez desde “el contexto sociologico, determinada por
los postulados de las relaciones humanas, concluyendo que los sistemas cultural,
social y de personalidad a nivel de la organizacion son elementos de andlisis
importantes en el concepto de clima organizacional por la relacion que se establece
entre la estructura formal de la organizacién y el individuo que participa en la
misma”,

Otro argumento desde el cual se ha definido el clima organizacional y que sera
también tenido en cuenta para la contextualizacion del tema, segun Méndez, “es el
psicologico, a partir de los procesos determinantes de la conducta y suscitada desde
la percepcion de los individuos, en tal sentido las percepciones de los individuos de
la organizacion y ademas que la forma de actuar y de ser del individuo son
determinantes del clima organizacional”®.

En conclusion, el clima puede ser definido como “el ambiente propio de la
organizacioén, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
gue 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 cooperacién) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”>°.

Es importante resaltar que, desde ésta linea conceptual, “el clima organizacional es
presentado como el resultado de una influencia de la cultura de la organizacion, a
pesar de las diferencias conceptuales, que cada una tienen; pero que en la practica
se puede ver como una relacion de causalidad en doble sentido, que nos permite
determinar una interdependencia, en el que se podria desmentir la existencia del
clima, como consecuencia de la falta absoluta de la cultura organizacional” °2.

En el siguiente cuadro se mostrara la relacion entre los dos conceptos y su
significado, con el animo de enfatizar comparaciones de la linea conceptual
expuesta:

48 MENDEZ ALVAREZ, Carlos Eduardo. Clima organizacional en Colombia. El IMCOC: un método
de analisis para su intervencién. Bogota, Centro Editorial Rosarista, 2006. p. 31.

49 pid., p. 32.
5 |pid., p. 108.

51 |pid., p. 109.
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Cuadro 2. Relacién entre cultura organizacional y clima organizacional

Cultura organizacional

Clima organizacional

1. Es un constructo colectivo que comparten las
personas sobre las caracteristicas y/o atributos
de la organizacion.

1. Es un constructo de
individuales que resultan del
interaccién social.

percepciones
proceso de

2. Su origen se explica en variables que
propician comportamientos institucionalizados y
aceptados por la organizacion que todas las
personas cumplen.

2. Su origen esté en variables sobre las cuales
se evallan percepciones individuales que
conducen a diferentes interpretaciones de la
organizacion por parte de las personas.

3. Es resultado de la conciencia colectiva que
orienta el comportamiento de las personas.

3. Es resultado de percepciones que produce el
individuo y que influyen en actitudes vy
comportamientos.

4. Tiene permanencia relativa en el tiempo.

4. Es susceptible de cambios en el corto tiempo.

5. Se describe, no se califica; es una realidad
de la cual personas forman parte y la legitiman
con sus  comportamientos  (conciencia
colectiva).

5. Se mide, puede ser calificado y recibe
adjetivos de bueno, malo, satisfactorio,
insatisfactorio, etc.

6. Desde la perspectiva de los procesos de la
interaccion social puede ser considerada como
una categoria mayor que guia el
comportamiento colectivo.

6. Desde la perspectiva de los procesos de
interaccion social es una categoria menor que
resulta de los mismos.

7. Los atributos y caracteristicas que resultan

7. Las fortalezas, situaciones aceptables,

de su descripcion establecen el marco que | debilidades y situaciones criticas son
regula las relaciones sociales. consecuencia de la calidad de las relaciones
sociales.

Fuente: MENDEZ ALVAREZ, Carlos Eduardo. Clima organizacional en Colombia. El IMCOC: un
método de andlisis para su intervencion. Bogota, Centro Editorial Rosarista, 2006. p. 108

Generalizando el concepto, con lo expresado por Chiavenato, se podria decir que
“el clima organizacional a partir de la influencia que ejerce el medio ambiente sobre
los trabajadores, se podria describir como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influyen en su
conducta”?,

Consecuente con lo anterior, miraremos en si la estructura del clima organizacional,
su composicién o los aspectos que pueden llegar a incidir o formarlo, teniendo en
cuenta generalidades como los comportamientos, la estructura organizacional y los
procesos organizacionales, y la interaccién de los mismos y las emociones o
aspectos que genera dentro de la entidad.

En la misma linea, se deben tener en cuenta que dentro de la formacion del clima
de la organizacion, también intervienen los objetivos, los procesos y las politicas y
directrices del nivel directivo, que en gran parte son la realidad de la institucion.

2 CHIAVENATO, Op., cit., p. 87.
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Se puede agregar, de acuerdo a lo expuesto en los parrafos anteriores, que cada
una de las organizaciones, presentan tipologias propias que las identifican o
diferencian de otras, quizas como consecuencia de su componente primordial,
como lo es el individuo, quien posee caracteristicas inherentes a su ser, que lo
hacen Unico y diferente a otra persona, pero que debido a su necesidad de
socializarse busca constantemente la manera integrarse con otros, generando
grupos, los cuales poseen particularidades irrepetibles en otra organizacion.

Adicionalmente se le debe agregar el comportamiento de las personas, que
normalmente esta determinado por el componente psicolégico y la motivacion
individual que posea cada uno de los empleados o integrantes de la empresa.

Dicho de otra manera, “los distintos modelos organizacionales que adopten, a partir
de su direccionamiento estratégico, sus objetivos o sus politicas, pueden presentar
aspectos similares, a otras empresas, pero lo que identifica a una entidad, o la hace
Gnica o particular, es la suma de todas las particularidades de sus integrantes, junto
con sus propodsitos, metas o fracasos”®3; situacion que conduce a realizar una
juiciosa identificacion de éstos componentes, con el fin de establecer la realidad del
clima organizacional de la misma.

Cabe destacar que, desde la mirada de cada empleado, se pueden llegar a percibir
una serie de aspectos que determinan el clima, aspectos que pueden estar
influenciados por la percepcion de cada individuo, de acuerdo a la realidad, que
desde su perspectiva concibe, realidad que argumenta o sustenta en la satisfaccion
de sus necesidades o el bienestar que obtiene o comparte en el diario transcurrir de
sus labores y la interaccién social que tenga o pueda realizar con los otros
trabajadores.

Aunado a lo anterior, dicha percepcion también puede estar influenciada por las
metas trazadas y posteriormente obtenidas por la organizacion; por tal motivo, es
importante que dentro de la determinacion del clima organizacional, se deben tener
en cuenta o determinar los componentes mas representativos e incidentes en los
individuos que hacen parte de la entidad y no centrarse o0 apegarse a una linea
conceptual o tendencia de sentimientos que creamos 0 consideremos a juicio del
responsable del proceso de identificacion del clima.

Como un ejemplo de lo mencionado anteriormente, se presenta en el siguiente
esquema, algunos de los componentes que pueden determinar el clima, los cuales
estan relacionados con el comportamiento de las personas, desde el aspecto
individual y grupal, incluida su motivacion y liderazgo, al igual que la estructura y los
procesos que desarrolla la organizacion:

53 WERTHER, William B. Administracion de recursos humanos: el capital humano de las empresas.
Sexta edicion. México: McGraw-Hill/Interamericana editores, S.A. 2008. p. 50.
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Gréfica 5: Componentes y resultados del clima organizacional. (Sacado y adaptado de Gibson et al.

(6))

COMPONENTES RESULTADOS
COMPORTAMIENTOS
Aspecto individual
v' Aptitudes
v' Percepciones
v" Personalidad
v’ Estrés
v" Valores
v Aprendizaje RENDIMIENTO
Grupo e intergrupo Individual
v' Estructura v' Alcance de los
v Procesos objetivos
v" Cohesion v’ Satisfaccion en el
v Normas y papeles trabajo
v’ Satisfaccién en la
Motivacién carrera
v" Motivos v' Calidad del trabajo
v Necesidades
v' Esfuerzo Grupo
v Refuerzos CLIMA v Alcance de los
—l objetivos
Liderazqo ORGANIZACIONAL Y (iral
v Poder v Resultados
v Politicas v Cohesion
v Influencia
v Estilo Organizacién
v" Produccion
v' Eficacia
ESTRUCTURA DE LA v’ Satisfacciéon
ORGANIZACION v Adaptacion
v' Desarrollo
v" Macro dimensiones v' Supervivencia
v" Micro dimensiones v' Tasa de rotacién
v' Ausentismo
PROCESOS
ORGANIZACIONALES
v' Evaluacion del
rendimiento
v' Sistema de
remuneracion
v" Comunicacion
v" Toma de decisiones

Fuente: BRUNET, Luc. El clima de trabajo en las organizaciones. Definicion, diagndstico y
consecuencias. México: Trillas, 1987 (reimp. 2004). p. 40.
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6.5 CARACTERISTICAS Y DIMENSIONES DE LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION

Teniendo en cuenta la contextualizacion que se ha venido presentando, en relacion
con el clima organizacional en las entidades, se puede entender que, dentro del
normal funcionamiento de cualquier organizacién, es de vital importancia tener
conocimiento sobre el mismo, debido a los aspectos que conforman el clima y que
pueden incidir en la productividad de la Entidad.

Asi mismo, para la alta direccion existen motivos por los que un buen analisis o
diagnéstico de clima, se le puede convertir en herramientas fundamentales de
gestion del talento humano, esto determinado por las siguientes razones, que le
ayudaran a:

v' “Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

v Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

v Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan
surgir” 54,

Se puede deducir de estos tres aspectos que obtienen una relevancia para la
gestiébn de la organizacion, a partir de la determinacion de cada una de las
caracteristicas que enmarcan una problematica identificada.

En tal sentido, y de acuerdo al tamafio y cantidad de unidades productivas o
departamentos que posea una organizacion, se pueden presentar diferentes tipos
de clima, es decir, en cada area puede existir un clima, determinado por los
intereses, las percepciones, las actitudes, las lineas de direccion y mando, etc.,
situacion que hace un poco mas dispendioso el poder determinar el clima de la
entidad, la cual en términos generales podria ser la resultante de la sumatoria de
los clima de cada una de las areas o departamentos.

En consecuencia, todos estos aspectos pueden establecer una serie de
caracteristicas del clima percibido dentro de la organizacion, teniendo en cuenta
gue la identificacion del mismo esta determinada en gran parte por la percepcion, el
analisis y la interpretacion del individuo, en relacion con la situacion actual de la
entidad y lo que él espera en un futuro proximo de la misma.

54 CHIAVENATO, Op., cit., p.20.
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Sumado a lo anterior, la identificacion del clima organizacional esti determinado por
varios factores, que pueden determinar el resultado, por eso es importante conocer
cada uno de esos factores, analizar su cobertura y la capacidad de identificar la
situacion real o actual de la organizacion, éstas circunstancias han sido
fundamentales para el estudio por parte de los autores que se han venido encargado
del estudio y determinacion del clima de las empresas y han tratado de agruparlas
de acuerdo a la perspectiva de las variables y los atributos que pueden
caracterizarlas, ésta agrupacion la han denominado dimensiones y éstas a su vez
las han construido a partir de una serie de elementos o variables comunes, con el
objetivo de poder identificar con mayor claridad las percepciones de los individuos
que conforman la organizacion.

De la misma forma, es importante resaltar que a pesar de existir algunas variables
o elementos comunes en cada una de las dimensiones, éstos son identificados y
definidos de manera diferente en cada dimension, lo cual hace dispendiosa la
compilacion e interpretaciéon de cada variable; aunado a esto, cada uno de los
autores ha realizado la definicion y estudio del clima desde una perspectiva distinta,
para lo cual ha tomado unas variables o dimensiones, que le han servido de
fundamento para tal sentido.

Es asi como mencionaremos a manera enunciativa algunos autores, tales como
Likert, quien utiliza 8 dimensiones “(los métodos de mando, las caracteristicas de
las fuerzas motivacionales, las caracteristicas de los procesos de comunicacion, las
caracteristicas de los procesos de influencia, las caracteristicas de los procesos de
toma de decisiones, las caracteristicas de los procesos de planificacion, las
caracteristicas de los procesos de control y los objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento) orientadas a definir el perfl de las caracteristicas
organizacionales™®,

Litwin y Stringer, buscaron identificar la percepcién de los empleados, para lo cual
establecieron 6 dimensiones “(estructura, responsabilidad individual, remuneracion,
riesgos y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto)”®.

Pritchard y Karasick (1973), quienes buscaron utilizar un instrumento que su
composicion estuviera determinada por dimensiones independientes, completas,
descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual del clima, para lo cual utilizaron
11 dimensiones “(autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e
innovacion, centralizaciéon de la toma de decisiones y apoyo)”®’.

55 |bid. p. 45.

56 Ibid. p. 46.

57 Ibid. p. 47.
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Situacion que fue tenida en cuenta por Méndez en su clasificacion de las
dimensiones, asumiendo como fundamento la perspectiva de las variables que
conforman cada una de las dimensiones y la postura de los distintos autores que
basaron sus estudios en las mismas, por tal razon, planteo la clasificacion a partir

“de cinco dimensiones, de acuerdo a la identificacién de los elementos comunes
de cada una de las variables que las integran, éstas son:

1. Autonomia individual: determinada por la libertad de los individuos para el
desempefio laboral, delimitada por el empoderamiento y la tendencia al
cumplimiento de las normas en general.

2. Grado de estructura y su influencia en el cargo desempefiado: esta
fundamentada en la manera como la alta direccion establece el direccionamiento
estratégico de la organizacién y los mecanismos como se socializan y se
comunican.

3. Orientacion hacia la recompensa: ésta dimensién se centra en las conductas de
los empleados, encaminadas a la consecucién de los objetivos trazados, y su
relacion con la satisfaccion de se logra por parte del individuo y los beneficios que
se reciben.

4. Consideracion, entusiasmo y apoyo: determinada por la conducta de la alta
direccidn, en relacidn con el trato que ofrecen a sus colaboradores, con el fin de
lograr la productividad esperada, a partir de mecanismos de motivacion
enmarcados por el reconocimiento y el afecto.

5. Orientacion hacia el desarrollo y la promocién en el trabajo: fundamentada en la
orientacién que se debe tener en la realizacién del trabajo a partir de la
conformacion de grupos de trabajo, guiados por buenas relaciones
interpersonales, colaboracion mutua, alto grado de tolerancia y un adecuado
manejo de los conflictos, entre otros aspectos propios de una adecuada relacién

laboral con compromiso en los objetivos propuestos™®.

Es importante considerar que, para el estudio de cada una de éstas dimensiones,
se ha expuesto por parte de los autores una serie de variables que las integran,
las cuales tienen una contextualizacion diferente en cada una de ellas, con
fundamento en la orientacién que posee la dimension a la cual corresponde.

Cabe destacar, que las variables que se determinen como componentes de cada
dimensién, deben ser lo mas objetivas y ajustadas a la realidad de la organizacion,
permitiendo establecer los aspectos particulares que influyen en las percepciones
de las personas, como consecuencia del nivel de motivacion que posea en el
momento de aplicacion del instrumento de medicién del Clima Organizacional.

Bajo ésta premisa, se presenta a continuacion una tabla en la que se mostraran
las variables que integran cada una de las dimensiones presentadas:

%8 MENDEZ, Op., cit., p. 38 al 51.
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Cuadro 3: Variables que integran las diferentes dimensiones.

n Grado de . -
W Orientacion
(ZJ estructura y Orientacion Consideracién | hacia el
= | Autonomia su influencia ; :
0| hacia la |,entusiasmoy | desarrolloyla
Z | individual en el cargo -
w d mpefiad recompensa apoyo promocion en
= esempena el trabajo
) (o]

Estructura. Estructura. Estructura. Estructura. Estructura.

Liderazgo. Liderazgo. Toma de Liderazgo. Liderazgo.

Responsabilidad Estandares. decisiones. Estandares. Estandares.

. Control. Responsabilidad Riesgo y Resultados y
) | Resultados y Resultados. . responsabilidad. recompensas.
W | recompensa Apo A Resultad R bilidad
- _ p . poyo. poyo y esultados y esponsabilida
M | Riesgo. Comunicacion. confianza. recompensa. .
< | Relaciones. Relaciones. Resultados y | Apoyo y | Trabajo en
E Cooperacion. Conflictos. recompensa. confianza. equipo.
> | Estandares. Obstaculos. Riesgo, impulso Comunicacion.

Conflictos. e innovacion.

Identidad. Relaciones

interpersonales.
Estandares.

Fuente: el autor.

Si partimos de la concepcién relacionada con la gran cantidad de variables que se
pueden presentar o se deben tener en cuenta para la realizacion de una buena
medicion de clima organizacién, razon por la cual, es un aspecto que debe ser
analizado muy cuidadosamente, durante el periodo de planeacion del proceso, ya
gue podemos excluir una variable o no darle la importancia adecuada o la
ubicaciéon en la dimension correcta y como resultado podemos obtener un
resultado que no nos brinde las garantias o los elementos de juicio suficientes para
la toma de decisiones frente a la politica de administracion del talento humano, en
lo relacionado con las percepciones que poseen los empleados dentro de la
organizacion.
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7. PROPUESTA DE SOLUCION

Elaborar el marco tedrico conceptual sobre Clima Organizacional para
empresas publicas y privadas, en cumplimiento del requisito para la obtencién
del titulo de Especialista en Gerencia del Talento humano.

Lo anterior, buscando aportar una herramienta para la gestion del Talento
Humano, en las organizaciones; aspecto que se orienta a la satisfaccion de una
de las necesidades mas incidentes de las empresas publicas y privadas,
teniendo en cuenta que el Clima Organizacional, con todos sus componentes
influyen directamente en el comportamiento del ser humano y por ende en el
desempenfio del trabajador y en la productividad de la empresa.

Como resultado de lo anterior, se pretende contar con la informacion suficiente,
para poder adelantar el disefio de una herramienta util y funcional para la
gestion del talento humano, que permita determinar la situacion del clima
organizacional y asi establecer las politicas ajustadas a las necesidades de las
organizaciones y encaminadas al mejoramiento del bienestar de los
trabajadores, lo cual redundara en una mejor funcionalidad y productividad de
las mismas.
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8. CONCLUSIONES

Se puede decir que en relacion con la tematica planteada para la elaboracion del
documento, fue fundamental el apoyo la docente asignado, ya que con el
acompafamiento constante que se dio durante todo el proceso, se establecieron los
objetivos a seguir y las metas para la elaboracién del mismo.

De la misma forma, se busco realizar todo lo planteado, siguiendo los lineamientos
establecidos por la Universidad, para la construcciéon de documentos, respetando
los derechos de autor y la aplicacidon de la normatividad referente, con el propésito
de cumplir con el requisito para la obtencién del titulo de especialista en Gerencia
del Talento Humano.

De igual manera, partiendo del propdsito que se tiene, como es el de la elaboracion
del marco teérico conceptual sobre Clima Organizacional para empresas publicas y
privadas, se consultaron los pensamientos de diferentes autores que han estudiado
el Clima organizacional de las entidades publicas y privadas, buscando una
contextualizacion adecuada que permita establecer elementos tedricos importantes
sobre el tema, con el objetivo de contar con informacién valiosa que se convierta en
el fundamento ideoldgico y referente tedrico, para la elaboracién del marco
conceptual sobre clima organizacional.
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