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INTRODUCCION

El clima organizacional y la satisfaccion laboral han sido, quiza, las variables mas
estudiadas en el ambito laboral. En cuanto al clima organizacional, el constructo
proviene de la psicologia lewiniana y su enfoque de campo ya desde 1939 (Arias
& Arias, 2014).

Es bien sabido que el clima organizacional ejerce una significativa influencia en la
cultura de la organizacion ya que esta comprende el patron general de conductas,
creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion. Los
miembros de la organizacion determinan en gran parte su cultura y, en este
sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las
percepciones de los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos,
conductas y valores que conforman la cultura de la organizacion. La cultura y el
clima laboral, en general abarcan un sistema de significados compartidos por una

gran parte de los miembros de una organizacion que los distinguen de otras.

El clima laboral es el conjunto de percepciones que los trabajadores construyen
respecto a las estructuras y procesos que se producen en un medio laboral,
comprendiendo aquellas particularidades que distinguen a su organizacion de
otras y constituyéndose asi en un importante factor para la consecucion de los
objetivos organizacionales al modular las actitudes y conductas de los
trabajadores. Respecto a su asociacion con la calidad de vida laboral, existe
evidencia que el clima organizacional influye en esta, a través de la motivacién
intrinseca de los trabajadores hacia el desarrollo de su ocupacion, que se deriva
de la percepcion de cohesion grupal y apoyo directivo. La calidad de vida laboral
se constituye como un concepto subjetivo que abarca todas aquellas condiciones
productivas e interpersonales que definen el trabajo, influyendo en el
desenvolvimiento psicologico de los individuos en su entorno laboral, junto con la
contribucién a la capacidad de adaptacion, creatividad y voluntad que exigen los
objetivos productivos de la organizacion. En relacidon con lo anterior, existe

evidencia que aquellas organizaciones que desarrollan un entorno de trabajo



participativo, ejercen una importante influencia en la satisfaccion que sus
empleados pudieran presentar, afectando positivamente su salud fisica,
psicologica y emocional), asi como de que las organizaciones que ofrecen
oportunidades de desarrollo profesional y personal para sus trabajadores, obtienen
mayores ganancias y mayor consideracion social (Pérez, Peralta & Fernandez
2013).

Como se puede observar el clima laboral es un elemento vital dentro de las
organizaciones y su desarrollo, es por esto que el objetivo del presente trabajo fue
hacer una indagacién bibliografica para conocer de una manera mas amplia, los
elementos que conforman el clima laboral, para comprenderlo de una mejor
manera, asi como el rol de los psicologos dentro de una organizacion y las
aportaciones que podemos hacer como profesionales para mejorar la calidad de

vida de la empresa.

En el primer capitulo se habla acerca de la psicologia organizacional, damos una
mirada retrospectiva a su nacimiento, de donde surge y por qué surge, también se
habla del rol que tenemos los psicologos dentro de las empresas y se muestran
ejemplos de como podemos contribuir con intervenciones o planes de cambio para
el desarrollo de la misma, por otro lado se hace un énfasis en las areas de
oportunidad que tiene actualmente un psicélogo organizacional y se dan algunas
propuestas para mejorar en estos ambitos y que nuestro trabajo tenga menos

deficiencias cada dia.

Posteriormente en el capitulo dos se habla de las empresas y la estructura de
estas, con el fin de comprender todos los procesos que se llevan a cabo dentro de
las organizaciones y como es que estan jerarquicamente conformadas, asi mismo
se presentan algunos aspectos histéricos que han dado forma a las grandes
potencias que conocemos hoy en dia y poder conocer porque son consideradas

como organizaciones fundamentales para una sociedad.

En el capitulo tres encontraremos todo lo relacionado con el clima laboral, una

mirada historica para entender por qué los directivos comenzaron a darle la gran



importancia que actualmente tiene, se dan a conocer distintas definiciones por
parte de diferentes autores que han estudiado el tema, se toca el concepto de
cultura organizacional y como es que esta estrechamente relacionada con el
desarrollo de un clima laboral positivo, y se resaltan los factores que conllevan a
que el clima organizacional sea un elemento tan crucial para el éxito de una

organizacion.

Por ultimo en el capitulo cuatro se expone la importancia de la medicion del clima
laboral y las ventajas que tienen los diferentes estudios del mismo y lo que esto
aporta para una empresa, se dan a conocer diferentes herramientas para la
evaluacion del clima y recomendaciones para saber que método es mejor para su

aplicacion.

La presente investigacion, pretende que cualquier lector pueda entender las
dimensiones que tiene el clima laboral, que no sélo se tenga un pensamiento
subjetivo, sino que se conozcan realmente las variables y elementos claves para

el buen funcionamiento y éxito de una organizacion.



1. LA PSICOLOGIA INMERSA EN LAS INSTITUCIONES.

1.1 Definiciones de Psicologia Organizacional

El propdsito de todo estudio en psicologia es la persona. Aqui es el punto de
partida y de llegada de cualquier sistema creados por ella misma. Asi la psicologia
organizacional tiene a la persona como el vértice de su investigacion y de su
accién. Por alguna causa aun no suficientemente explicada por los psicologos, los
seres humanos parecemos impulsados, a lo largo de toda nuestra existencia a
alcanzar un estado en el que nos sintamos a gusto con nosotros mismos mediante
nuestro trabajo y que este mismo sea reconocido, es por esto que es importante
hablar sobre la psicologia organizacional y su gran labor dentro de las
organizaciones. La psicologia organizacional o psicologia del trabajo estudia
precisamente los comportamientos habituales del trabajador en las empresas, los
roles que puede desempefiar y los conflictos habituales en el entorno laboral
(Delgado, 2013).

La psicologia organizacional, es una disciplina aplicada desarrollada a partir del
tronco de la psicologia general que pretende utilizar conocimientos tedricos, como
el conocimiento de la conducta humana en el trabajo, para aplicarlos a las
organizaciones y para el desarrollo de las mismas. Surge de las industrias y se
expande hacia otro tipo de instituciones, hasta lograr su consolidacién en la
década de 1970.

Aunado a lo anterior, de igual forma se encargas de los fendmenos psicoldgicos
individuales al interior de las organizaciones, y de las formas en que los procesos
del trabajo ejercen su impacto en las personas, indaga sobre el comportamiento,
los sentimientos, las actitudes, los valores de la persona y su proceso de
desarrollo, bien sea en su relacion con un grupo (la institucion como tal o una
parte de ella), con otro individuo, o consigo mismo, pero siempre en el contexto de
su area laboral, también toma en cuenta diferentes procesos de las instituciones
como son, la contratacion, la comunicacion, la capacitacién, el desarrollo, la

satisfaccion laboral, que en conjunto forman un clima laboral adecuado para el



buen despegue de la misma. La psicologia, en esta rama, se ha ido
enriqueciendo a través de los afios con aportaciones de la mercadotecnia y la
administracion y su importancia consiste en que ha permitido comprender los

fendbmenos humanos al interior de la organizacion.

La vida de los individuos se desarrolla la mayor parte del tiempo dentro de las
organizaciones Yy, dentro de ellas, encuentra una vida social en la que encontrara
con diferentes sentimientos, retos, tomas de decisiones, intereses y aspiraciones.
Los encargados de dichas responsables de tales organizaciones luchan por
canalizar y orientar esos comportamientos con el fin de producir un lugar donde

las personas se sientan identificadas y aceptadas.

Desde un punto de vista personal, una gran ventaja que tiene la psicologia
organizacional, sobre otras carreas como la administracién, es que puede
conectar conocimientos y su vez intervenir en distintas problematicas con el rigor
metodologico que caracteriza a la Psicologia como ciencia, o bien extendiendo a
las situaciones organizacionales las explicaciones y supuestos de la misma con el

fin, sobre todo, de tener una buena calidad de la existencia humana en el trabajo.
Su funcionalidad principal se puede resumir en dos aspectos:
1.- Mejorar el rendimiento y la productividad.

2.- Potenciar el desarrollo de los individuos, asi como la calidad de vida laboral de

las personas y las instituciones.

Delgado (2013) afirma que del mismo modo estudia la forma en que las personas
se reclutan, seleccionan y socializan en las organizaciones; de la manera en que
son recompensadas y motivadas. También analiza la manera en la cual las
organizaciones influyen en los pensamientos, sentimientos y comportamientos de
todos los empleados a través del comportamiento real, imaginario o implicito de
los demas en su organizacion. Se ocupa también del hombre que trabaja, del
hombre considerado individualmente, en tanto que su capacidad de trabajo y de

rendimiento dependen de los factores psicolégicos, creo indiscutiblemente que la



psicologia organizacional puede ayudarnos a mejorar la conducta humana y que
esta ayuda es posible en la medida que dispongamos de una cierta idea sobre lo
que es bueno para el hombre, para la sociedad y para las organizaciones, vy tal
idea no puede darla por si misma esta psicologia, pues como ciencia social
aplicada se utiliza siempre en el marco de un sistema social y orientada por una
ideologia determinada. Se trata de una disciplina hibrida que complace derribando
fronteras disciplinarias, es muy importante en el ambito laboral y de las
organizaciones, porque se da a la tarea de comprender como funciona una
empresa y tener en cuenta el desempefio de cada uno de los empleados, se

pueden promover mejoras que beneficien al conjunto.

La psicologia organizacional considera que la conducta externa de los empleados
y las personas no es el unico aspecto de la existencia humana que pueda ser
susceptible para observarse, medirse y registrarse con objetividad. Trata de
conocer mas a fondo el comportamiento humano con las herramientas que tiene,
sin embargo nunca podria dejar de lado la esencia del método cientifico que
consiste simplemente en que el psicélogo observa con atencién, escucha, mide y
registra todo con objetividad, precisiéon e imparcialidad; estudia punto a punto la
funcién del trabajador y la relacion que tiene con el sistema del cual forma parte,
del mismo modo toma en cuenta esta interactuacion la cual se da de manera
constante. Como es de saberse una organizacién esta compuesta de acuerdo a
una jerarquia con el objetivo de organizar de forma mas metddica las tareas, una
coordinacion en el equipo y un orden concreto. Todos los estratos de la piramide
son igual de importantes porque cumplen una funcién. Cada integrante de la
empresa debe tener el conocimiento sobre el rol que desempefa y ajustarse a
las expectativas que el sistema ha depositado en él. De lo contrario, cuando no
asume su condicion, se producen luchas internas en el seno del sistema,

conflictos que buscan ser resueltos.

La importancia que tiene la psicologia organizacional es mas que necesaria en
estos tiempos donde el mundo esta regido bajo infinidad de empresas, ya que

esta nos permite comprender los fendbmenos humanos al interior de la
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organizacion asi como el resto de sus relaciones con el resto del sistema
organizacional. Asi con el propésito de integrar a la misma Psicologia de las
organizaciones en una perspectiva sistémica, nuestro interés se orienta a describir
sus relaciones, roles, insumos, productos, beneficiarios y modos de evaluar su
eficacia. Del mismo modo su importancia radica en que mas alla de que una
empresa esté motivada por factores econdmicos, en el fondo de esta0 existen
diferentes aspectos humanos, por ejemplo, problemas de comunicacion,
problemas interpersonales, la falta de liderazgo, los escases de actitud para
trabajar en equipo y la lucha por ser mejor que el otro. La psicologia
organizacional muestra ademas que el funcionamiento 6ptimo de un equipo de
trabajo es un proceso complejo porque cada persona tiene su propia historia.
Y para que una organizacion funcione correctamente, cada miembro de esa
organizacion tiene que sentirse bien consigo mismo y plenamente desarrollado. Es
suficiente con que un elemento del sistema esté en conflicto para que la

organizacion entera entre en conflicto (Spector, 2002)
1.2 Psicologia Organizacional: una mirada retrospectiva.

Conocer la historia ayuda a no cometer errores ya cometidos en el pasado y
contribuye a afianzar la identidad de una disciplina y de los profesionales de la
misma, sabiendo de donde vienen, quienes son y a donde van. Negar o ignorar la
historia deja, simplemente, en un vacio temporal, sin pasado y, como
consecuencia, sin futuro. Por ello haremos un breve recorrido por los principales

hitos de la Psicologia Organizacional.

Estructurar un apartado sobre la historia de cualquier disciplina es dificil porque,
en muchas ocasiones, en distintos paises ocurren cosas simultaneamente. Por
ello, si el apartado se organiza por paises, se puede perder la vision de conjunto;
mientras que si se hace siguiendo un orden cronolégico, se saltara casi
continuamente de un pais a otro. A pesar de los problemas, aqui se ha decidido
seguir el orden cronoldgico, para tratar de presentar brevemente la historia de la
psicologia organizacional siguiendo su desarrollo en el tiempo, para poder apreciar

también su continuidad temporal.
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En realidad soélo puede hablarse de organizaciones en el sentido actual del
término, con el desarrollo del sistema industrial, la aparicién de las fabricas y el
surgimiento de numerosas instituciones que pretendian resolver los problemas

producidos por la industrializacion y la urbanizacién (Schein ,1987).

A finales del siglo XVII, tras el nacimiento de la maquina de vapor, se inicia una
nueva concepcion del trabajo en Europa. Hasta entonces los gremios habian
mantenido un equilibrio bastante satisfactorio en las condiciones de trabajo, pero
la aparicion de las maquinas y de nuevas fuentes de energia hizo que éstas se
agravaran. Comienza entonces un rapido procesos de industrializacion, conocido
comunmente como revolucién industrial, que hace vivir a la humanidad durante
mas de cien afos un periodo de desarrollo industrial y de produccion jamas

conocido en la historia.

Pero este maravilloso dinamismo tiene también su reverso; grandes masas de
campesinos comienzan a ser concentrados en las fabricas y en las minas, donde
trabajaban en condiciones infrahumanas, dando lugar al nacimiento proletariado.
El liberalismo concibe el trabajo como una mercancia mas, por tanto sujeto a las
mismas leyes econdmicas del mercado (oferta y demanda), lo que trae como
consecuencia una indiferencia absoluta por la mano de obra, jornadas de trabajo
indefinidas, explotacion de mujeres y nifios, y unos indices de mortalidad

abrumadores entre los trabajadores.

En la segunda mitad del siglo XIX una serie de hechos vinieron a conmocionar el
mundo laboral y econdmico existente. Los dos primeros, ocurridos en 1848 son la
primera experiencia lograda para la aplicacion industrial de la energia eléctrica y
la publicacion del Manifiesto comunista. El primero va a dar un nuevo impulso al
desarrollo industrial nacido un siglo antes, el segundo va a poner en marcha
nuevos conceptos politicos y econdmicos, y el tercero reclama una atencién al
servicio eminentemente social del bien comun, al que debe dirigirse toda la

economia.
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Comienza entonces la segunda etapa de la era industrial. El liberalismo
economico ha ido perdiendo vigor. Por todas partes surgen asociaciones,
integraciones, el capitalismo se agiganta, los desdérdenes sociales se extienden,
aparecen las huelgas y, como acontecimiento mas importante, nacen los primeros

sindicatos obreros de defensa.

De Quijano (1987) retoma alguna circunstancias de la historia, nos habla por
ejemplo que, en el afo 1889, Patriizi cre6 en Mddena el primer laboratorio de
Psicologia del trabajo, lo que tuvo como consecuencia, entre otras que en 1901
Ugo Pizzole llevase a cabo los primeros examenes de aptitud profesional en
aprendices; y que, en la misma época, Agostino Genelli realizase los primeros
examenes psicolégicos a pilotos de aviacion. En Alemania, William Stern,
discipulo de Ebbinghaus y de Binet, definen 1903 el campo de la Psicologia
Aplicada, introduciendo, por primera vez el concepto de psicotecnia para dirigirse
a la misma. A partir de 1908 publico, junto con Lippman, la Revista de Psicologia
Aplicada. Ambos autores fundaron, en Berlin, el primer instituto de Psicologia

Aplicada.

Hugo Mdunsterberg, psicologo aleman discipulo de Wundt, quiso aplicar los
meétodos psicoldgicos tradicionales a los problemas industriales concretos. Dividio
su libro Psicologia y eficacia industrial (1913) en tres partes: seleccion de
trabajadores, disefio de situaciones de trabajo y empleo de la psicologia en
ventas. Estudio sistematicamente todos los aspectos del trabajo y desarrollo una

ingeniosa simulaciéon de laboratorio.

Algunos autores consideran a Munsterberg como el padre de la Psicologia
Organizacional, junto con Kraepelin que, en Alemania, llevd a cabo analisis
sistematicos del trabajo para estudiar los efectos de la fatiga y la tension,
introduciendo la Psicologia empirica y experimental en la Psicologia

Organizacional, a través de sus estudios de psicofisiologia.

También en Alemania, Weber define la teoria de la burocracia, basada en la

racionalidad, equidad y normatividad, teoria que va a influir decisivamente en la
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forma de estructurar las organizaciones y, consecuentemente, en el trabajo

humano.

Es entonces, en las postrimerias del siglo XIX, cuando las empresas y patronos
comienzan a interesarse por las soluciones que es preciso dar a los problemas
presentados. Y es entonces cuando practicamente, nace la Psicologia
Organizacional, al adoptar el método experimental. El espafiol Juan Huarte de San
Juan, que en el siglo XVI afirmaba que los hombres de diferencian ampliamente
en sus aptitudes y cualidades que él denominaba “ingenios”; y que es necesario
hacer que cada ser humano ejecute aquel arte para el cual tenga talento natural y
deje las demas, desgraciadamente, estas ideas de Huarte De San Juan que son
hoy de nuevo, la base de la psicologia organizacional, fueron totalmente olvidadas

durante siglos .

Fue Taylor, ingeniero jefe de la fundicion de hierro Midwale, en Estados Unidos,
quien realizo el primer ensayo sistematico de utilizacion racional del factor humano
a finales del siglo XIX. El taylorismo constituye la primera manifestacion valiosa del
deseo de mejorar la organizacién industrial y el trabajo por medios técnicos. Taylor
se dedico al analisis de los métodos de mejora del rendimiento, a la organizacién
de oficinas de preparaciéon de trabajo, a la distribucion mas adecuada de los
talleres y maquinaria, al estudio y puesta en practica de nuevas formas de salario.
Taylor es considerado por ello como el padre de la organizacion cientifica del
trabajo (Fernandez, 1987).

En un primera etapa, la naciente Psicologia Organizacional, estudia las aptitudes,
la fatiga y los aspectos individuales del aprendizaje profesional. Es por tanto, una
etapa en la que domina el aspecto productivo y en la que persigue como fin
seleccionar y formar el personal lo mejor posible, para conseguir un alto

rendimiento sin excesiva fatiga.

La segunda etapa, que comienza alrededor de 1920, se caracteriza por una mayor
atencion a los aspectos personal y social del trabajo. Es esta nueva etapa, sin

desatender los temas de la anterior, la psicologia organizacional comienza a
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ocuparse de la motivacion laboral, de la personalidad del trabajador y del mando,
de los incentivos en el trabajo, de las relaciones interpersonales en la empresa,
con el fin de conseguir que el trabajo fuese esa situacibn humana descrita
anteriormente, que ofreciera al hombre la posibilidad de realizar una aportacion
positiva a la sociedad, y a través del cual se pudiera expresar y desarrollar sus

capacidades y personalidad.

Es en esta segunda fase cuando surgen en la industria las llamadas Relaciones
Humanas, que tienen como objetivo conseguir una organizacion de la empresa
que no soélo sea eficaz es el aspecto técnico y econdmico, sino también
satisfactoria para los individuos y los grupos que la forman. Podemos considerarla,
por tanto, como la organizacion cientifica del trabajo en sus aspectos humanos,

rectificadores y complementarios de la organizacioén cientifica de Taylor.

Durante la primera guerra mundial, Robert Yerkes consigui6é introducir a la
Psicologia en la guerra. La APA, de la que él era presidente, hizo una serie de
propuestas para contribuir al esfuerzo de la guerra, incluyendo maneras de
seleccionar reclutas y de asignar trabajos adecuados dentro del ejército. Los
comités de psicélogos investigaron la motivacién del soldado, su moral, problemas
psicoldgicos, incapacidad fisica y disciplina. A partir de entonces se puede hablar
del primer gran éxito de la psicologia en el desarrollo de un método para la
seleccidon del personal y la prediccion de su rendimiento en una tarea. Yerkes y
otro psicologos revisaron una serie de pruebas generales de inteligencia vy
desarrollaron la que llamaron Army Alpho, un test de inteligencia que media
aproximadamente lo mismo que las escalas de Binet, pero que podia aplicarse
colectivamente. EI Army Alpho fue tan eficaz para la consecucion del fin a que se
destinaba, que este logro constituye probablemente la explicacion del incremento
experimentado por la psicologia industrial americana a partir de la primera guerra

mundial.

Zepeda (1999) nos explica que, aunque el impacto de la psicologia en la guerra no
fue grande, el proceso de reconocer la autoridad de los psicologos dio un gran
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impetu a la profesién. Los psicologos se vieron capaces de hacer contribuciones

valiosas a la sociedad y de proporcionar a una organizacion prosperidad.

Los afios siguientes a la primera guerra mundial fueron testigos del primer
desarrollo de la aplicacion de la Psicologia a los problemas de las organizaciones.
El centro mas importante de interés en este periodo estuvo constituido por la
seleccion de personal, en la que los psicélogos industriales trabajaron
intensamente, elaborando tests y escalas que permitieron diferenciar entre los
aspirantes. La Corporacion Psicolégica, fundada por James Cattel en 1921, con el
objetivo de promocionar a la psicologia en el mundo de la industria, es hoy una de

las editoriales de pruebas psicologicas mas importantes de Estados Unidos.

Elton Mayo (1927-1934) llegd a la conclusion de que uno de los grandes fallos de
la Revolucién Industrial habia consistido en alienar a los trabajadores, privandoles
de algunas experiencias que ellos consideraban importantes y significativas en la
vida. Descubrié que para los trabajadores era importante pertenecer a un grupo y
ser considerados valiosos en su seno. Para la Escuela de Relaciones Humanas,
nacida del impacto causado por los estudios de Mayo, los empleados tenian
necesidades que a la Organizacion Cientifica del Trabajo le habian parecido
inexistentes o irracionales. El cambio de actitud de los trabajadores influy6 en el
aumento de la productividad mas que las condiciones objetivas de trabajo,
produciéndose dicho a cambio a raiz de la nueva situacion social creada por el
investigador, al darse cuenta, los trabajadores, de la importancia crucial que tenian

en el desarrollo del experimento (Fernandez, 1987).

La segunda guerra mundial tuvo para la Psicologia Organizacional una
importancia muy similar a la de la primera, aunque el desarrollo que experimento
durante ella fue mucho mayor. Durante este periodo se registré6 un desarrollo y
una exposicion considerable de los instrumentos y métodos que podian ser
utilizados como ayuda a las organizaciones para la consecucion de sus fines. Fue
un trampolin para refinar las técnicas en Psicologia Organizacional. Cada una de
las dos guerras tuvo un efecto importante para ella pero de manera diferente: la
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primera ayudé a dar forma y aceptacién social a la profesidon y la segunda ayudo a

desarrollarla y pulirla.

En 1981 se cre6 la Red Europea de Psicologos del Trabajo y de las
Organizaciones (ENOP), y en 1983 se celebro el primer congreso sobre psicologia
del trabajo y de las organizaciones. En 1984, con la colaboracion de 45 autores
que inciden sobre los problemas del trabajo en los afios ochenta, Drenth, Thierry,

Williems y Wolf, editan el Handbook of Work and Organizational Psychology.

Hoy en dia, la Psicologia Organizacional se enfrenta con la ardua tarea de ajustar
el lugar de trabajo y la fuerza de trabajo al tiempo que la composicién de ambos
cambia rapidamente. Las caracteristicas de los trabajadores son diferentes a
cualquier otra en la historia. Buscan empleo muchas mas personas que antes, y
poseen niveles muchos mas elevados de cualificacion. La naturaleza del trabajo
cambia, los rapidos cambios econdmicos, tecnoldgicos, sociales y de mercado
requieren a los trabajadores adquirir nuevas competencias, habilidades, y
destrezas laborales de manera cada vez mas rapida para hacer frente a las
nuevas exigencias de los puestos de trabajo. Las adquisiciones y fusiones de
empresas son cada vez mas frecuentes y los empleados afectados deben
adaptarse a situaciones que implican cambios culturales, traslados, etcétera.
Es dificil predecir el futuro, aunque es claro que las aplicaciones de la Psicologia
Organizacional son numerosas, y no solo en la aplicacién de técnicas, sino
también en la elaboracion y puesta en practica de la estrategia de la organizacién,

siempre desde su campo de trabajo.
1.3 El rol del psicélogo en las organizaciones.

Cualquier psicologo que esté inmerso dentro de una organizacion o empresa
recibe el nombre de psicélogo industrial u organizacional. La mision de los
psicélogos organizacionales es la del servicio al empresario, para contribuir al
buen funcionamiento de la sociedad industrial e integrar a la maquina humana de

trabajo a la mecanica industrial.
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El trabajo del psicélogo organizacional ha ido evolucionando, desde la primitiva
psicologia de los afios cincuenta a la moderna psicologia del trabajo y de las
organizaciones actualmente, y como es que esta misma ha mediado una serie de
cambios en los sistemas y técnicas que han transformado el escenario de

actuacion del psicologo dentro de lo laboral.

Las funciones primitivas definidas y al mismo tiempo asumidas (seleccion y
formacion de personal), se enriquecieron posteriormente con el estudio y cambio
de actitudes, problemas de informacién, y comunicacion, liderazgo, integracién en
las organizaciones etc. Aunque estos centros de interés no se hayan abandonado,
el psicologo laboral se enfrenta hoy, a una serie de cambios y a un desarrollo
organizacional mas amplio, al redisefio de puestos de trabajo y a toda una
problematica nueva, generada por las interrelaciones que se establecen entre el
individuo y el puesto de trabajo, asi como los sistemas complejos donde esta

interrelacion se produce (Carvajal, 2013).

El amplio campo de actuacion del psicologo le ofrece dos tipos de funciones,
ademas de la técnica que, por su formacién de psicélogo, le es propia. La de
estudio e investigacion, concretada en una funcién asesora (staff) a la direccién en
la propuesta de planes y programas que ayuden a un positivo proceso de cambio
y de desarrollo, una funcién ejecutiva, por la que el psicélogo se responsabiliza de
la aplicacién de los planes de accion aprobados en las areas de su especialidad,
llegando a actuar como verdadero director ejecutivo, asumiendo riesgos y

aceptando responsabilidades personales en términos de calidad, plazo y costo.

Asimismo participan en muy diferentes puestos en una amplia variedad de
escenarios. Las actividades practicas incluyen el empleo de los principios
psicolégicos en la resolucion de problemas de la vida real, como serian el estrés
laboral excesivo o el desempeno laboral deficiente. La investigacion proporciona
los principios que se pueden aplicar en dicha practica. Sin embargo, no toda la
investigacién se hace con la practica en mente, varios psicélogos estudian el
comportamiento laboral s6lo para saber por qué las personas hacen lo que hacen

en su trabajo. Su rol general abarca el estudio, diagnostico, coordinacion,
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intervencion, gestion y control del comportamiento humano en las organizaciones,
es un profesional que contribuye a la generacion de valor mediante la gestion y el

desarrollo del talento humano.

Las labores que desempefia un psicologo organizacional pueden variar, esto va a
depender de la demanda que se tenga y el puesto para el cual haya sido
contratado; pero se debe de tomar en cuenta que sus labores siempre van a ir en

funcion y con el fin de mejorar el rendimiento y la calidad de la empresa.

Orozco y Lépez (2013) nos describe que, lo que ha buscado el psicologo en las
empresas ha sido integrarse a este campo por lo general en tres tipos de
funciones: elegir miembros nuevos y reubicacion de los existentes, procesos que
corresponden al proceso administrativo denominado como reclutamiento y
selecciéon del personal: la solucién de problemas creados en la administracién y
las relaciones sociales entre los individuos, los procesos que corresponden al
desarrollo organizacional y la iniciacion y perfeccionamiento del sujeto en sus
laborales, que pertenece al proceso de capacitacion. Adicionalmente, se ha
inmerso en otras actividades, tales como la administracion de recursos humanos
donde se incluyen disefio de planes de seguridad e higiene, haciéndose cargo de
relaciones laborales, el disefio de programas de incentivos, entre otras. Es asi
como llega a ocupar puestos como: seleccionador, capacitador, encargado de

personal o auxiliar del mismo, entre otros.

Otro aspecto importante de las tareas que realiza el psicélogo organizacional, es
la capacidad que tiene para evaluar a los individuos dentro de su ambiente de
trabajo; por ejemplo, cuando se le solicita que califique a algun solicitante, para un
puesto en especifico, lo puede hacer por medio de una serie de pruebas
psicométricas en las cuales tiene dominio, o se puede ayudar de entrevistas,

registros conductuales o incluso todos los mencionados.

El marco laboral para un psicélogo dentro de una empresa se sale de la linea
especulativa y del trabajo de laboratorio del psicologo cientifico, o de un

consultorio del psicologo clinico, actua en situaciones concretas.
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Las actuaciones de los psicélogos organizacionales tienen el mérito de hacer
aparecer en estas ultimas décadas dimensiones olvidadas por una civilizacidon
excesivamente productivista y tecnificada. Las nuevas funciones del psicélogo
laboral, y las investigaciones generadas en torno a ellas, han orientado nuevas
filosofias de direccidon de empresas, abriendo nuevas fronteras en la progresiva

humanizacion del trabajo en general (Spector 2002).

El pensar, por ejemplo, que las exigencias del sistema econémico conducen a que
la empresa se vea forzada a buscar formas cada vez mas productivas en
detrimento de las condiciones de trabajo es demasiado superficial. El psicologo
organizacional precisa dar un mayor alcance a su vision de los problemas dentro

del mundo laboral.

Del mismo modo tiene la labor de realizar estudios para medir el de clima
organizacional, entendiendo este como las percepciones que las personas
elaboran a partir de la realidad laboral que se encuentran viviendo en el momento,
este esta intimamente ligado a la motivacion que tengan los empleados para
realizar las tareas que les son asignadas de manera responsable, con esfuerzo,
rendimiento y productividad demostrando asi interés por su trabajo y la mejora de

la empresa.

El psicologo dentro del ambito laboral es de suma importancia para dirigir el
trabajo dentro de las organizaciones, ya que su mision y tarea es implementar y
desarrollar estrategias buscando potenciar el capital humano de la empresa, tiene
que ejercer un liderazgo dentro de la organizacion, asi como la utilizacién de
todos los recursos para formar empleados competentes y motivados y de esta
manera lograr un mayor rendimiento y productividad, asi como también se
encarga de promover programas para la seleccion, solucién de conflictos de la
administracion del personal con el fin de mantener un buen clima organizacional
dentro de la empresa. No solo le toca la tarea de abordar aspectos de una
organizacion tales como reclutamiento, evaluacion, analisis de cargo, incentivos,

entre otros, sino que también tiene que otorgarle relevancia al comportamiento de
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los grupos y subsistemas que comprenden aspectos laborales, teniendo en cuenta
diferentes factores como internos y externos que de alguna u otra manera pueden
incidir en los fines y necesidades de las organizaciones. Desde lo anterior
proviene la importancia de desarrollar técnicas y métodos que permitan una mayor

eficiencia y productividad.

La labor del psicélogo organizacional permite mejorar la calidad de vida de los
trabajadores tanto dentro como fuera de la organizacion, de aqui proviene la
importancia de conocer la relacion que tiene sujeto en las organizaciones sin
desconocer que debemos priorizar su desenvolvimiento fuera de la misma par que
conjugue con la consecucion de un adecuado bienestar laboral y organizacional, a
partir del acompafamiento brindado por expertos del area de la psicologia

organizacional (Mujica, 2007).

Gracias a todas las aportaciones que ha hecho la psicologia organizacional, los
psicélogos del mismo ambito tenemos un escenario mas amplio para ejercer como
profesionales. Es verdad que el camino recorrido no ha sido facil, y que aun falta
mucho por recorrer y para ser reconocidos por el gran trabajo que realizamos.
Mientras tanto se seguira poniendo todo el empefno y aplicando todas las
herramientas que se tienen para la mejora de las organizaciones, seguir
contribuyendo con aportaciones y continuar con los multiples beneficios a las

empresas.
1.4 Areas de oportunidad para el psicélogo dentro de una empresa.

Es bien sabido que los psicologos son parte fundamental de una empresa y que
actualmente su trabajo dentro de ellas ha sido creciente, sin embargo aun se tiene
la necesidad de reconfigurar algunos aspectos en el rol del psicologo y de la

psicologia de las organizaciones.

Siguiendo esta linea, la psicologia laboral debe recobrar la perspectiva del ser
humano como fin y no como un medio, lo que lleva a examinar las condiciones en
las cuales se disefia y se ejecuta el trabajo, de tal forma que sea coherente con

las necesidades de desarrollo y crecimiento de los trabajadores. Es cierto que
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dentro de la psicologia organizacional existen numerosas evidencias empiricas
que senalan como opera la motivacion del ser humano, sin embargo los
psicélogos de lo laboral, deberian destinarse no s6lo a una descripcidn de un
cargo y a la recopilacién de perfiles en especifico, sino a una participacion directa
en conjunto con otras disciplinas que permitan articular de una manera equilibrada

las necesidades tanto de la organizacién, como de las personas.

Por otro lado el psicélogo organizacional debe replantearse el énfasis un tanto
excesivo que existe en cuanto al reclutamiento y selecciéon de personal, por un
interés mayor en una seleccion cientifica, utilizando para esto, las diferentes
técnicas de analisis de comportamiento humano que se han desarrollado dentro
de la psicologia. Esto permitiria, en conjunto con el disefio adecuado de los
cargos, la disminucion en los indices de rotacion, que son ocasionados en gran
parte por las deficiencias en estos procesos. Como consecuencia de lo anterior, se
deberia hacer presion, en convocar permanentemente nuevos candidatos y asi
abrir el espacio para que los psicologos dediquen su atencion a desarrollar dichas

estrategias e implementarlas dentro de las organizaciones (Carvajal, 2013).

Otro punto importante, en el cual el psicélogo debe reenfocar su rol, se relaciona
con la evaluaciéon del clima organizacional, los riesgos psicosociales dentro de la
empresa, asi como la satisfaccion laboral, sin dejar de lado todos los fendmenos
que estan relacionados con esto. Regularmente las acciones se enfocan a realizar
la medicién de estas variables, sin embargo rara vez se desarrollan estrategias
encaminadas a generar recursos preventivos y/o correctivos (Garcia, Diaz &
Santiago, 2013).

Los actuales y constantes cambios en el mundo del trabajo y de las
organizaciones, nos muestran grandes trasformaciones en la forma de dirigir y
motivar a los seres humanos, es tanto el impacto de estos constantes cambios,
que llevan al psicélogo necesariamente a renovar la manera en la cual se esta
desempefando dentro de una organizacién, para colaborar realmente al desarrollo

y produccion de los empleados, asi como generar nuevas estrategias de cambio.



2. LAS EMPRESAS Y SU ESTRUCTURA.

En el capitulo anterior se habldé acerca la psicologia organizacional, dimos un
vistazo acerca de su formacion, asi como el arduo y joven trayecto que ha
recorrido para ser lo que es hoy en dia. Pero para poder comprender el trabajo del
psicélogo organizacional, necesitamos conocer el entorno donde desarrolla su
labor, es por eso que en este capitulo abordaremos a las empresas y todo lo que

conlleva las mismas.
2.1 Definiciones de Organizacion

En primer lugar se debe reconocer que el concepto de organizacion tropieza con
una gran dificultad a la hora de ser precisado de forma univoca y generalizable. La
razon de ello estriba en que la realidad misma que pretende expresar es compleja
y multifacética, por lo que puede ser estudiada y definida desde diversas
perspectivas. Mientras unos enfatizan la dimension racional de la planificacion
organizacional, otros acentuan sus aspectos afectivos y motivacionales. Mientras
unos insisten en la consideracion de los aspectos estructurales globales, otros
insisten en el individuo como unidad basica del sistema o en los grupos y las
estructuras informales que estos desarrollan. Si ademas de todo esto afadimos,
como caracteristica propia de las organizaciones, sus permanentes procesos de
cambio y desarrollo, el panorama se hace todavia mas complicado y la posibilidad
de definir el concepto de forma precisa y generalizable se vuelve, si cabe, mas
dificil (Spector, 2002).

Los antropodlogos, los socidlogos, los economistas, los ingenieros, los psicologos,
cada uno desde sus diferentes perspectivas han intentado elucidar el concepto de

organizacion.

Para algunos antropdlogos, por ejemplo, la organizacién es una institucion social
tal como la define Malinowski (1934, citado en Carvajal, 2013), el afirma que es
un grupo de gente unida en una labor o labores comunes, ligadas a determinada

porcion de cuanto las rodea y obedeciendo a un cuerpo de reglas. Leibestein,
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(1945, citado en Carvajal, 2013) desde su perspectiva sociologica, definira la
organizacion como grupos duraderos que realizan ciertas actividades, de las que
por lo menos algunas de ellas se dirigen a la consecuciéon de fines comunes a

todos los fines del grupo (Carvajal, 2013).

Mientras tanto Weber (1984, citado en Carvajal 2013) considera la organizacién
laboral como un grupo corporativo distinto de otras formas de organizaciones
sociales. El analisis de los elementos contenidos en la definicion y en el
pensamiento de Weber nos permite asignar al concepto de organizacion las

siguientes caracteristicas:

-Toda organizacion esta constituida por las relaciones entre los individuos que a

ella pertenecen.

-Los individuos desarrollan interacciones entre si de caracter previsto, segun unas
reglas establecidas, de forma que unas determinadas personas se hallan

implicadas en el sistema de relaciones y otras estan excluidas de él.

-La organizacién de halla dotada de una estructura y de un orden siguiendo

criterios de racionalidad.

-Todo ello supone, una divisidbn del trabajo o division de funciones a fin de

conseguir un objetivo o meta fijada.

Esto quiere decir que el grupo corporativo es una relacién social, la cual esta
cerrada hacia afuera o bien limitada mediante reglas y disposiciones de admision,
donde sin duda es necesario cumplir con ellas para lograr el objetivo de la
organizacion a través de la actuacion de los individuos especificos, por ejemplo

un director o jefe.

Por su parte, Zepeda (1999) afirma que una organizacion es un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas, y
fundamentando lo anterior el autor expresa que a dicha organizacion lo definiran

distintos factores, algunos seran fisicos, otros bioldgicos, otro psicoldgicos, etc.,
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pero el elemento comun a todo, lo que une a todos eses sistemas dentro de la

concreta y total situacion es el de la cooperacion.

Sin embargo, las definiciones  descritas anteriormente, reconocen a la
organizacion como un sistema dotado de una estructura, parece que no tienen en
cuenta sus relaciones con el exterior, es decir, con el ambiente en el que se
desarrollan. Parece predominar entre ellas la concepcién del sistema cerrado que
ignora el medio en el cual se desarrollan y crecen tales sistemas y en este sentido
seria importante hablar de la empresa como un sistema abierto, un sistema
energético de consumo-resultado, en el que el energético proveniente del
resultado reactiva al sistema. Las organizaciones sociales son notoriamente
sistemas abiertos, pues el consumo de energias y la conversion del resultado en
insumo energético adicional consisten en transacciones entre la organizacion y su
ambiente (Zepeda, 1999).

Es de saberse que existen dentro de las organizaciones, otras organizaciones. La
sociedad es la organizacion mas amplia, pero dentro de ella hay que distinguir
instituciones u organizaciones de tipo econdmico, politico, religioso y estatal.
Dentro de cada una de estas unidades mas amplias existen otras pequefias:
empresas comerciales e industriales, partidos politicos, parroquias y municipios; y
dentro de cada una de estas unidades mas pequeias, tenemos otras todavia mas
diminutas que, en un cierto sentido, son también organizaciones: departamentos
de produccién y ventas dentro de una empresa, facciones y camarillas dentro de

un partido politico, etc.

Esta diferenciacion progresiva surge del concepto fundamental de la division del
trabajo, vinculado al concepto de coordinacién y al cumplimiento racional de
objetivos que deben ser definidos de comun acuerdo. Las sociedades humanas
han descubierto que pueden alcanzar mejor sus objetivos si dividen entre sus
miembros las diversas funciones que hay que cumplir dentro de la organizacion
(Orozco & Lopez, 2013).
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Todos los dias, la mayoria de la gente en el mundo industrializado entra en
contacto con organizaciones, ya sea de manera directa o indirecta y es importante

saber que son, de que depende que funcione y su éxito.
2.2 Las organizaciones y sus antecedentes.

Para poder entender de una mejor manera de como las organizaciones hoy en dia
son tan importantes en nuestra sociedad, es necesario hacer una mirada
retrospectiva y entender como a través de los afios se han ido consolidando hasta

lo que son hoy por hoy.

Schein (1987) afirma que, en primer lugar debemos de tener en claro que somos
seres sociales por naturaleza. Tenemos la necesidad de rodearnos de otras
personas para poder convivir, mejorar, obtener un mejor estado de animo,
simplemente para existir. A lo largo de la historia y para lograr una estructura
social positiva, hemos creado formas de organizacion y que han ido evolucionando

al paso del tiempo.

Hablar de las primeras organizaciones nos remonta a la prehistoria, donde los
nomadas creaban sus grupos y en estos mismos de dividian los trabajos y
deberes para encontrar alimento suficiente para todos y del mismo modo
satisfacer las necesidades grupales que surgian. Al paso de los afos y de la
evolucion de las poblaciones surgen nuevas necesidades por cubrir, econémicas,
politicas, recreativas, educativas, religiosas, y es a partir de aqui donde se crean

€s0s nuevos grupos dispuestos a mantener el equilibrio social.

Desde la Edad media hasta nuestros dias han sucedido grandes etapas en la
estructura social, que trajeron consigo la consolidacion de las organizaciones y la
forma de concebir el trabajo, asi como de los sistemas productivos: el sistema

gremial, el sistema doméstico y el sistema fabril (Carvajal & Delgado, 2013).

El sistema gremial, como sistema de organizacion econémica, se constituia por el
conjunto de artesanos dedicados a la produccion manual de un determinado tipo

de productos en un taller. ElI gremio regulaba, el nivel de ingresos percibidos por
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los trabajadores, la transmision de conocimientos utiles para la ejecucion de las
tareas, la distribucion de las materias primas, etc. Las relaciones de trabajo se
estructuraban en un sistema donde aprendices, oficiales y maestros sabian
perfectamente que lugar ocupaban. Este sistema de produccion era de tarea
cerrada, es decir, de tareas que permitian a las personas realizar productos
acabados vy el uso de herramientas en lugar de las maquinas que mas tarde

invadirian los procesos de produccion.

Sin embargo, el sistema gremial comenzé a entrar en decadencia en el siglo XVI a
consecuencia de varios factores que influyeron en ello. Es esta linea de presiones
para el cambio no cabe duda de que jugaron un papel importante los
descubrimientos tecnoldgicos, las transformaciones sociales y politicas, y los

descubrimientos geograficos.

La revolucion industrial en el siglo XIX trajo una serie de cambios para todo el
mundo, practicamente fue un cambio de vida para la humanidad. En la produccion,
con la introducciéon de maquinas mejor disenadas, el proceso de manufacturacion
se hizo mas rapido, mas eficiente, y econdmico, la introduccion de maquinas para
hilar y tejer en la industria textil, las sembradoras, segadoras y otras maquinas en
el sector agricola, la maquina de vapor en el transporte dio un giro enorme a todo
el proceso de bienes, esto trajo de la mano, el cierre de talleres manuales y la
apertura de fabricas y esto creo la necesidad de trabajado especializado para los

obreros y el aumento de poblacién en las ciudades (Spector, 2002).

El abaratamiento de los costos y la ausencia de la leyes para proteger a los
trabajadores en materia sanitaria y salaria, le permitia a los grandes duefos de las
organizaciones incrementar su rango de ganancias y de este manera
incrementaba su capital que desencadeno el capitalismo moderno y la necesidad
de la creacion de muchas mas organizaciones para abastecer las nuevas
necesidades sociales. Al mismo tiempo la revolucion industrial dio paso a la
interdependencia de los diferentes mercados, el crecimiento del mercado global se

origind gracias a los avances en materia de transporte y comunicacion.
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En este periodo terminaron los estratos sociales a los que sélo se podia acceder
por nacimiento, el proceso de industrializacion enriquecié a muchos comerciantes,
agricultores y emprendedores y de este modo comenzaron a abrirse paso en la
estructura social que dia con dia se iba modificando mas. Es de este modo que
comienza surgir la clase burguesa, y distintas empresas, compuestas por los
duefios de los medios de produccion y detentores del poder econdmico. La
industrializacidon de los procesos aumento la cantidad de alimentos, con ellos el
crecimiento de la poblacion y el cambio de las necesidades, y con la apertura de
nuevas organizaciones la migracion del campo a la ciudad fue en aumento
(Quijano, 1987).

Del mismo modo se desarroll6 el liberalismo econdmico, que se basaba en la libre
competencia, y surge un gran monopolio con infinidad de empresas. Este sistema
a la vez, creo condiciones para que las grandes empresas eliminaran o
absolvieran a las pequefias empresas a través de un proceso cuyo resultado fue
una sustitucion de libre competencia por el monopolio. Las potencias capitalistas
necesitaron de colonias de donde extraer sus materias primas para la produccion
y de mercados externos para colocar el producto y asi de esta forma se fue

expandiendo el mundo de las organizaciones.

Es en esta etapa donde empiezan a surgir las grandes organizaciones hablando
en términos laborales y es también en este periodo que surge el trabajo como una

imposicion, dando paso a nuevos horizontes.

Con la apariciéon de la competencia y la demanda de nuevos productos, se
pusieron de manifiesto las limitaciones de este sistema de produccién. Estos
factores y otros mas generales como el cambio de valores de la sociedad, el
desarrollo de los estados modernos, el desarrollo del poder adquisitivo de ciertos
grupos Yy la creacion de los grandes capitales, crearon las condiciones para el
surgimiento y desarrollo del sistema fabril. De esta manera, la actividad laboral se

fue convirtiendo en un mecanismo estructurador para las personas como para lo
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social, proporcionando un estatus laboral, un sentido de pertenencia y de

participacion, bienestar emocional, etcétera (Schein, 1987).

Y es asi como gradualmente se han ido constituyendo las empresas u
organizaciones que conocemos hoy en dia y como es de verse han atravesado
por un sinfin de cambios para lograr los grandes pilares que hoy en dia son para la

sociedad.

De una forma u otra las organizaciones se van consolidando como nuevas
realidades que hacen posible una vida laboral, una vida social, catalogadas hoy en
dia como vida organizada y sus integrantes como hombres de organizacion.
Desde finales del siglo XIX y principios del siglo XX, estamos en una etapa donde
esta presente la empresa moderna con el concepto de organizacion que tenemos
hoy en dia. Nos encontramos frente a un panorama demasiado diferente del que
existia hace mucho tiempo, una sociedad infestada de organizaciones que regulan

el bienestar y la vida de los individuos (Carvajal & Delgado, 2013).
2.3 Importancia de las organizaciones.

Es verdad que no todas las organizaciones tienen los mismos componentes, ni
que se dedican a lo mismo, incluso aquellas que se dedican a generar el mismo
tipo de recursos. Una forma muy sencilla de encontrar las diferencias entre las
organizaciones o empresas es el grado de éxito que tiene dentro de su ramo o de
la misma sociedad, y el como se logra este mismo. Seguramente, las mas
exitosas, deben aplicar los mismos criterios, o similares, asi como la manera en
que trabajan. El ejercicio econdmico de las empresas han producido altos
beneficios para la sociedad, en general, proporcionan al publico un abastecimiento

oportuno y adecuado de los bienes y servicios.

Dentro de las organizaciones podemos encontrar diferentes componentes que los
empujan a encontrar cimas muy altas, patrones comunes, tales como, las
motivaciones de quienes las crearon, el papel que se proponen cumplir, lo que la
sociedad espera de ellas, la forma de incidir en su entorno y del mismo modo

como este las afecta y las transforma. Sin duda, las organizaciones o empresas
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estan llamadas a cumplir una tarea de suma importancia en el desarrollo de
cualquier pais, ya que funcionan como agentes de cambio y como determinantes
del progreso humano. No podemos negar, que tienen un rol destacado, ya que
forman parte de la sociedad y una de sus misiones es mejorar el ambiente de
negocios, la economia, dar un balance al mercado y el desarrollo de la regién o

pais en la cuales se encuentren inmersas (Rincon & Lopez, 2013).

Otro aspecto importante que debemos diferenciar es el animo de lucro, esto es lo
que hace diferente a una empresa de una organizacién, por ejemplo, no podemos
considerar empresa a una universidad o a una organizacion como los bomberos,

ya que su fin no es una ganancia monetaria.

Zepeda (1999) nos dice que, las empresas son sistemas que interaccionan con su
entorno materializando una idea en especifico, de forma planificada, con lo cual va
a satisfacer diferentes demandas de los seres humanos, a través de una actividad
economica, que va a proveer de cierta riqueza a la sociedad y por su puesto a los
duenos de las mismas, este punto se ha logrado ya que muchas organizaciones a
través de la difusidon de los créditos han incrementado la capacidad de compra de
las personas y por medio de la difusidon que se les da llevan el conocimiento de los
productos que ofrecen, ademas de que el aumento en las ultimas décadas de la
productividad . Cuando hablamos de que las empresas traen consigo riquezas
para la sociedad nos referimos a que agrega valor a diferentes bienes o servicios
que adquiere (insumos) al convertirlos en nuevos productos enriquecidos para
satisfacer la demanda de los clientes, o usuarios, porque de lo contrario cada

persona tendria que hacerlo por si mismo.

Es de saberse que las empresas van a crear un sinfin de empleos para la
comunidad, con lo cual mejora la calidad de vida de las mismas, y los empuja a
cumplir metas, empezando dentro de esa organizacién a la cual pertenecen, ya
que dentro de estas se crean reglas, se motiva a trabajar en equipo y respetar
espacios, se conducen bajo un sistema de trabajo piramidal jerarquico que los
hace obtener resultados eficientes, los convierte en seres sociales rentables, y

competitivos, de tal manera que son utiles para su pais o region donde radican,
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asi como también los va a dotar de valores y un estilo de pensamiento que les

permite convivir de una forma saludable y desarrollase en un ambiente sano.

Como se mencion6 anteriormente, un fin de toda empresa es una estabilidad
economica alta, sin embargo tiene compromisos con la sociedad que son pilares
para que una vaya de la mano con otra sin ocasionar problemas, el rol que cumple
mas alla de esto implica asumir compromisos con los grupos de interés para
solucionar problemas de la sociedad, en la mayoria de los casos se considera a la
empresas como esos grandes motores socioeconémicos de un pais, lo dota de
rigueza, de valor agregado y de tecnologia, asimismo ayuda a la creacion de

mejores condiciones de vida para la poblacién.

Otra de las cuestiones de aspecto social importante y que crea controversia, es el
pago de impuestos que hacen las empresas al estado, ya que con estos aportes
se mantiene la administracion del gobierno, los servicios publicos, la seguridad
social, y las obras de infraestructura y reestructuracion de un pais, es por eso que
cada una de las decisiones que toman las organizaciones (crear una nueva planta,
lanzar un nuevo producto, despedir personal, competir por ganar mercado,
importar o exportar) afecta a un sinfin de personas que no tienen voz en este
ambito, pero que a su vez originan nuevas condiciones en el mercado a traves de
la presiéon social, admoniciones morales o disposiciones legislativas (Spector,
2002).

Es por esto que las organizaciones son la clave de la vida econdmica de la

sociedad, es la expresion de la creatividad y de la libertad de las personas.

Las empresas, ademas de ser una unidad econdmica, es una unidad social,
formada de personas, para las personas, esta dentro de la sociedad para la cual
sirve y no puede permanecer ajena a ella. La sociedad le va a proporcionar la
estabilidad, y el orden garantizados por la ley; la fuerza del mercado de
consumidores y por supuesto la fuerza del trabajo; la educacion y preparacion de
sus trabajadores, técnicos, directivos. Reciben infinidad de cosas de la sociedad vy

existe entre ambas una dependencia que nos e puede evitar. Por esto no
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podemos decir que las finalidades ecénomas de la empresa estan por encima de

las finalidades sociales Mujica & Peréz, 2007).
2.4 Las organizaciones y sus componentes.

Una organizacion tiene diversos componentes ya sea al disefio o estructura
organizacional o su ambiente fisico, las personas que laboran en ella, la diferentes
areas dentro de la misma, lo que en conjunto hace que funcione de una manera

correcta y exitosa.

Las grandes transformaciones dentro de las empresas, en el logro de los
objetivos, dependen comunmente de la habilidad de determinadas personas para
redefinir la manera en que se debe trabajar, mas que de esfuerzos aislados por
generar esos resultados manteniendo las reglas del juego. Desde este punto de
vista, el desempeio de las personas en su trabajo depende de condiciones
sistémicas, ya que el disefio estructural de una organizacion tiene repercusiones
verdaderamente importantes, también los estados de animo de los miembros de la
misma, como en la manera en que interactuan, apoyandose o confrontandose. Es
de saberse que la mayoria de los problemas que enfrentan las personas en el
desempefio de sus trabajos se debe, mas que a ineptitud personal, a deficiencias
en el disefio de los sistemas, procesos, procedimientos y estructuras de la
organizacion. Las organizaciones siguen los dictados de las personas, cuyas
necesidades, percepciones, experiencias, conocimientos y temores determinan
las estructuras adoptadas con todos los componentes que lo conforman,
independientemente de las técnicas que se emplean en el disefio de las mismas,
pero sin duda el personal es el parametro que modifica y ajusta la manera en que
se desempenfan los roles, funciones y actividades (Garcia, Diaz & Santiago, 2013).

Es por esto que hablaremos de los dos primeros componentes, que estan

relacionados directamente con la estructura de la organizacion.

Primeramente tenemos el disefio organizacional, para esquematizar
estructuralmente una organizacién se debe partir de la estrategia del negocio que

se desea desarrollar a futuro. Este disefio consiste en precisar las areas y los
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niveles que deberan componer la organizacion, las relaciones de los mismos, sus
diferentes componentes, asi como la forma en la cual se van a establecer los
roles y puestos en general y las formas que estos seran valuados. Este proceso

redne varias caracteristicas:

-Permite la agil interaccion de las diferentes areas y niveles, favoreciendo en ellos
la flexibilidad para adaptarse rapidamente a los cambios que su entorno les

demande.

-Evita la duplicidad de funciones, asi como el desperdicio de recursos o por

laguna en los procedimientos.

-Establece  niveles  organizacionales, asi como componentes mas

interdependientes.

-Permite que cada empleado de la organizacion se sienta importante en el logro

de los resultados especificos de su area y de los de toda la empresa.

En segundo término tenemos la estructura y estrategia de negocio; el disefio de
las estructuras debe estar en concordancia con la estrategia general del negocio y
con la manera en que se desea administrar los recursos humanos. Las areas que
componen comunmente una organizacién estan en funcion de los procesos de

trabajo esenciales que deben desempenar (Jarrin, 2007).

Por otro lado tenemos entendido que las empresas son sistemas abiertos que se
componen por distintas partes, los cuales son subsistemas que se relacionan
entre si, y se organizan para el logro de los objetivos, algunos de estos serian los

siguientes:

e EIl directivo. En esta parte se encuentra la organizacion, planificacion,
coordinacion y control. Y es el area que se encarga de guiar y dirigir las
actividades de la organizacién y debe cumplir con la mision de la empresa

con los recursos disponibles.
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e Recursos Humanos. Este sector se encarga de la gestion de actividades
como, la capacitacion del personal, la seleccidén y la formacion del mismo.
Su mision es aportar a la empresa personal con las capacidades y

habilidades suficientes, que ayuden a la empresa a crecer.

e Departamentos de produccion: Como su nhombre lo indica, es la parte de la
empresa que se encarga de producir y obtener los materiales necesarios
para la misma y su objetivo es transformar la materia prima en productos
que satisfagan las necesidades de la empresa y de la sociedad, asi como

de sus clientes.

e Departamentos de financiamiento. Este departamento se encarga de la
captura y aplicacion de todos los recursos financieros de la empresa,
haciéndolo en las mejores condiciones posibles y asi seleccionar los

mejores proyectos para su aplicacion y uso de los fondos.

e Departamento de marketing. Esta area es la encargada de Ila
comercializacién de los productos. El objetivo es llevar los productos de la
empresa a los consumidores, el disefio del producto, la distribucion, el

transporte y la comunicacién del mismo.

Todas y cada una de estas areas juega un papel muy importante dentro de la
organizacion ya que crean un conjunto y de este conjunto depende el desarrollo y

el éxito de la misma.

Y por ultimo, pero no menos importante, tenemos a los integrantes de la empresa,
que llevan la mayoria de responsabilidad dentro de esta, sin embargo para que se
tenga un buen rendimiento de todos ellos se deben definir estructuras de trabajo,
conocidas como estructuras organizacionales, estas contribuyen a la articulacion
de los diferentes elementos humanos permitiendo que se establezcan lineas de

interaccion, mediante dependencias directas e indirectas. Este tipo de
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mecanismos aseguran una mejor representatividad de los intereses e ideas de

todos los empleados en las decisiones organizacionales (Spector, 2002)

Signos de una organizacion saludable.

LA INOVACION
Y

LA COMERCIALIZACION

EL MAXIMO

APROVECHAMIENTO DE A

RECURSOS

ARTICULA

IMPULSA

Estructura

Organizacional

LA PRODUCCION
DE BIENES Y

SERVICIOS

OPTIMIZA

Fig. 1. Este esquema nos muestra, los diferentes elementos de la estructura organizacional, todos

ellos deben estar en balance para obtener el maximo potencial de la empresa.

Fuente: Spector (2002)
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2.5 Factores para el desarrollo de una empresa.

En cualquier empresa se encuentra siempre en un proceso de desarrollo, en el
cual estan inmersos y en constante interaccion el personal, los lideres, los
recursos y el entorno. Esta interaccién es vital, ya que puede apoyar el crecimiento
y consolidacion de la organizacion o por el contrario frenarla, es por esto que
todos los componentes siempre deben estar en equilibrio, para que el desarrollo

sea continuo y exitoso.

En primera instancia, la organizacion debe de tener en claro su misién y vision,
las metas, los objetivos y sus valores de trabajo, determinar las politicas de

trabajo, delimitar el mercado y su entorno.

Ahora bien, cuando la empresa tiene en claro lo anterior y esta en funcionamiento,
tenemos el desarrollo funcional de la empresa, que tiene como propdsito crear las
condiciones de operacidn necesarias para garantizar que la institucion camine

exitosamente a través de los siguientes factores:

1) El cambio para mejorar los resultados organizacionales. Con esto se hace
referencia a una supervision continua de todas las areas que conforman a
la organizacion, prestar atencion a las necesidades de los empleados para
modificar descontentos y de esta forma el trabajo se realiza sin contras.

2) La mayor satisfaccion de las personas que colaboran en la organizacion.
Cubrir las necesidades de los empleados, mantener un clima laboral
adecuado para los mismos, y nunca olvidar el sentido de pertenencia a
cada uno de ellos.

3) El incremento de la productividad y de utilidades a largo plazo. Buscar
siempre la mayor produccion en la empresa, sin dejar de lado la calidad del
producto.

4) La plena satisfaccion de los clientes o usuarios de sus productos o
servicios. No se debe olvidar que el cliente también es parte de la

organizacion y no se debe perder de vista. Asi como a los empleados se le
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detectan sus necesidades, con el cliente se tiene que manejar en la misma

linea.

Esto con la finalidad de obtener una mayor calidad en todos los sentidos de la
empresa. Y bien cuando esta se detiene o encuentra algun obstaculo se deben

abarcar transformaciones distintas areas para la mejora, tales como:

Aspectos que deben procurarse parala mejora de
la organizacion.

~ l N

Formas de comunicacion Desarrollo de nuevas El cuidado del clima

en la empresa competencias en el personal organizacional.
o en la seleccién del mismo.

> Si el gerente o los
encargados del

» Se debe construiruna > Laorganizacién debe

identidad dela
empresa en un clima
de confianzay
motivacion.

> Se debeinformar a los
empleados cuando
surge algln problema
dentro dela
organizacion.

» Hacer publicos los
logros conseguidos
de la empresa.

> Pemmitirle a cada
empleado expresar su
punto de vista.

actualizar
constantemente a todos
los miembros para que
estos siempre cuenten
con los conocimientos
generales tedricos que
les permitan el saber
hacer, asi como el
dominio detécnicay
métodos.

» También para que los

empleados sepan estar,
y aprender, esto implica
motivacicnes, valores y
la capacidad de relacion
en su contexto laboral.

cuidado del clima
laboral, son capaces
de analizary
diagnosticaro, pueden
ejercer un control
sobre la determinacion
del mismo, de manera
tal que pueda ser
administrado con
verdadera eficacia.

Elaborado por: la persona que realiza el presente trabajo.

Fig. 1.1 En este esquema se hace mencidn de las diferentes areas que se

deben de tomar en cuanta cuando la organizacidn entra en algun lapso de

crisis, y las posibles soluciones para cada una.

La comunicacién y el desarrollo funcional: el disefio de una organizacioén, asi
como su desarrollo, va mas alla de solo la definicion de la estructura, también
incluye y es de suma importancia, la determinacion de los procesos de trabajo y la
manera de como estos afectan la comunicacion de quienes intervienen en ellos.

Para esto, es necesario el empleo de diagramas de flujo de los procesos y sub
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procesos de trabajo, a partir de un ciclo basico de analisis de cualquier interaccion
comunicativa entre las personas, con el fin de evaluar los productos, servicios y
peticiones a negociar dentro de la organizacion. Para entender mejor esta vision,
es necesario resaltar, que al hablar de lenguaje y comunicacion, nos referimos a
los actos de lenguaje que modifican la percepcion de las personas que conforman
la misma, por ejemplo, cuando el presidente de una gran compafia declara su
determinacion de convertirla en una empresa capaz de competir mundialmente y
ubicarse en unos de los primero lugares del ramo, abre nuevas posibilidades no
percibidas hasta entonces por los empleados, como el orgullo de la pertenencia,
el surgimiento de necesidades tecnoldgicas y oportunidades de desarrollo. De
igual forma el compromiso de un departamento de proveer oportunamente
informacion a otro abre, para este ultimo, la posibilidad de una mejor toma de

decisiones.

Machado y Canedo (2009) nos hablan sobre las competencias, que se derivan de
la filosofia organizacional y para ser parte de ella, deben ser congruentes con la
estrategia del negocio y, por lo tanto, con la estructura, los procesos y funciones
de esa estrategia. Es ir6bnico que para muchas empresas nacionales e
internacionales, que pretenden el liderazgo nacional o internacional, su seleccion
del personal sélo profundice ampliamente en los conocimientos técnicos o en el
empuje de las personas, pero pasen por alto su competencia como lider. Para
esto seria ideal hacer un uso mas continuo de las herramientas psicologicas y de
diagnodstico, si se desea que los empleados manifiesten ciertas competencias
dentro de la organizacion, se debe asegurar, al momento de elegirlos, que en
empleos anteriores, tales habilidades haya sido parte de su comportamiento

frecuente.

Por otro lado se tiene la identidad publica, es decir, los juicios que se piensany se
dicen sobre su trabajo en una organizacién, dependen de los puntos siguientes:
1) las promesas que hace y cumple; 2) sus declaraciones publicas sobre la
persona que dice ser; 3) los juicios que otros tienen acerca de ella, y 4) los juicios

que otros se forman sobe como cumple sus promesas. De la identidad que cada
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persona construye en torno de si misma, depende la confianza que laboralmente
le otorgan los demas. La confianza se manifiesta por medio de este tipo de juicios,
y esta misma es la que va a influir en los estados de animo de los empleados: los
estados de animo son la base sobre la cual descansan todas las posibilidades de
trasformacién y avance de una organizacion, es decir, que por mejor disefiado que
se encuentre un sistema, se podra ir faciimente a pique si las personas que
colaboran en la institucidon no cuentan con la disposicidn animica necesaria para
apoyar su funcionamiento. Para apoyar a los empleados en un adecuado control
de sus estados de animo, la organizacion puede proporcionar como ayuda

adicional técnicas que les ayuden a lograr el control de manejo de sentimientos.

Otro aspecto que apoya y refuerza los cambios que implica el desarrollo funcional
de la organizacidén es la manera como se generan y se llevan a la practica las
decisiones. El cambio en las empresas es algo con lo que se enfrentan
cotidianamente, todas pasan por eso proceso, lo que varia es su forma de
enfrentarlo, algunas lo ignoran, otras se resisten, otras resultan incrédulas ante él
otras fluyen con este y otras mas lo aceleran e impulsan. Los dirigentes de las
organizaciones son quienes con su estilo gerencial, marcan las pautas generales
con las que el resto de la institucion afrontara las trasformaciones. Para asegurar
buenas decisiones conviene conformar equipos de personas complementarias que
representen alternativas basicas en el estilo de administrar. En la instrumentacion
de las decisiones se requiere conjuntar autoridad, poder e influencia, para
asegurar interés comun en todos los involucrados y que no falte ninguna fuerza en
apoyo a las acciones que se pretende llevar a cabo. Como podemos comprender,
impulsar los cambios dentro de la organizacion y dirigirlos es una tarea
relativamente facil, que debe construirse sobre la confianza y el respeto que las
personas se guardan entre si (Pérez, Peralta & Fernandez 2013).

Si se logra preparar a los integrantes de una organizaciones este tipo de
competencias, se asegura que las diferencias individuales se conviertan en un
motivo de enriquecimiento del cambo, mas que un impedimento de mismo. Por

otra parte, la confianza y el respeto, apoyaran de igual manera, al ejercicio de
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autoridad, el poder y la influencia que son necesarios para operar todas las

transformaciones requeridas.

Por ultimo, en cualquier organizacion, como en su éxito o buen funcionamiento, es
fundamental la atencién directa y constante del nivel de satisfaccion de los
empleados o integrantes de la organizacion. Para esta cuestion es conveniente
hacer diagnosticos y difundirlos, hacer programas para el mejoramiento de las
areas detectadas como criticas y verificar la repercusién que generan dichos
programas en el ambiente general de la organizacion. No se debe de perder de
vista que otro elemento importante es la autoestima de las personas, ya que
acciones de atencidén con los empleados tienden a incrementar la sensacién de
que son vistos por la administracion y sus compafieros como importantes,
competentes y agradables, y por lo tanto se obtiene un mejor desempefio laboral
(Arias & Arias, 2014).

Hay varias formas de identificar las condiciones en que se encuentra el ambiente

de trabajo de una organizacion; las mas reconocidas:

e La aplicacion de encuestas a pequenas muestras representativas.

Para poder realizar este procedimiento es necesario explicarles a los
trabajadores el cuestionario o encuesta que se vaya a aplicar, cual es el
motivo por el cual la empresa lo esta haciendo. La organizacion debe
asegurarse que el material que esté utilizando sea el adecuado para sus
trabajadores, para obtener resultados 6ptimos.

e Encuestas a totalidad del personal de la empresa. Es el mismo
procedimiento que en el punto anterior, s6lo que en esta opcion los
resultados son mas generales.

e Buzones de sugerencias. Es una opcién abierta, para que los empleados

puedan expresar su opinion y necesidades.

Aunado a lo anterior, se puede afirmar que es importante poner atencion a las
necesidades de los trabajadores, ya que, los factores de riesgo ambientales que

pueden atentar contra la salud mental suelen provocar efectos a corto plazo. Estos
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se manifiestan en cambios del estado de animo y del afecto, en el tipo de
sentimientos de placer o entusiasmo o un estado de animo depresivo los cuales
van acompafiados a menudo de cambios de comportamiento. Estos afectos vy
comportamientos también estan acompafiados generalmente de cambios
psicolégicos, que constituyen una alerta. Cuando uno o mas de los factores
estresantes se mantienen activos, las respuestas, que al inicio pueden ser
reversibles a corto plazo, pueden originar modificaciones mas estables y menos
reversibles de la salud mental, como el agotamiento, las psicosis o un trastorno

depresivo mayor (Machado & Cafnedo,2009).

Sin lugar a dudas, una organizacion tiene muchos componentes y que distintos
factores estan implicados para que esta mantenga una estabilidad y sin duda uno
de los mas importantes es un clima laboral adecuado, ya que una baja calidad de
vida o un clima organizacional deficiente puede danar la salud mental y fisica de
su colectivo laboral. El logro de un clima organizacional apropiado es una
responsabilidad de la alta direccién de la institucion. La diversidad de variables
organizacionales e interpersonales que confluyen en el ambito Ilaboral,
asociandose a las valoraciones subjetivas que los sujetos pudieran realizar sobre
las caracteristicas de su entorno de trabajo, asi como de su implicacién y
desempefio laboral, hacen necesaria una indagacion respecto a la influencia de
dichas construcciones en el bienestar subjetivo de los trabajadores, que guien el
desarrollo de nuevas estrategias organizacionales orientadas al logro de una

mayor implicacion laboral y al surgimiento de una calidad de vida laboral positiva .



3. EL CLIMA LABORAL

El capitulo anterior se enfoco a la estructura que debe tener una organizacion, a
cada uno de los elementos que deben estar en perfecto balance para que la
empresa pueda caminar a pasos firmes y obtener desarrollo potencial en cada una
de sus areas. Se hablé de jerarquias que deben estar bien marcadas y
estructuradas, asi como del rol que juegan dentro de una sociedad. Pero mas alla
de estos factores tangibles, existe otro que también es de suma importancia
dentro de una empresa, ya que sin este, las personas que la conforman no
podrian dar soporte a todo este orden; hablamos del clima organizacional,
elemento clave en toda organizacion, el cual podremos conocer mas a fondo y asi

poder entender el porque es tan imprescindible.
3.1 El clima organizacional: sus antecedentes.

Hoy en dia el clima laboral es un aspecto de gran importancia dentro de las
organizaciones, ya que en las investigaciones hechas en las ultimas décadas, se
han encontrado resultados donde se puede afirmar que es un factor indispensable

para el crecimiento y fortalecimiento de una empresa.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral han sido, quiza, las variables mas
estudiadas en el ambito laboral. En cuanto al clima organizacional, el constructo
proviene de la psicologia lewiniana y su enfoque de campo ya desde 1939, (Arias
y Arias, 2014).

Al paso de la historia, el crecimiento acelerado de las organizaciones y con ello
las exigencias de un entorno cada vez mas distinto, han marcado grandes
trasformaciones en el comportamiento de cada individuo, en los grupos y en las
empresas. Estas transformaciones obligaron a los altos mandos a prepararse e
investigar las causas de una serie de fendmenos que tenian una manifestacion
mas evidente en el centro mas indispensable dentro de la organizacion, el hombre.
De esta manera fueron estableciéndose bases psicolégicas en la busqueda de la
efectividad organizacional y la mejora de las condiciones del campo de trabajo.
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Desde tiempos tempranos algunos tedricos e investigadores dispusieron sus
conocimientos para indagar este fendmeno que en su momento algunos

denominaron atmosfera y que hoy en dia lo conocemos como clima laboral.

Lozano, Chacon y Sanduvete (2013), nos hablan de Elton Mayo, un psicélogo
nacido en Australia. El cual en el siglo XX, en la década de los afios veinte y los
treinta, se interesé en los efectos que podrian tener en el trabajador y en su
produccion las condiciones fisicas donde laboraba. A través de sus
investigaciones llevadas a cabo durante los afios 1921-1940 en las fabricas de
Hawthorne, demostré que, la cooperacion, el ser escuchados, ser considerados
igual que los superiores, eran factores claves para llegar a los objetivos impuestos
por la empresa. Para entender de mejor manera lo anterior, se resumira la forma

en la cual Mayo (1924) llevé a cabo sus experimentos:

Lo que se buscaba observar era el efecto de la iluminacién en la productividad de
las operaciones. El experimento se disefid con dos grupos de observacion: uno
experimental y otro de observacion. En el grupo experimental se manipulo la
iluminacién reduciéndola durante periodos sucesivos. En el grupo de control, la
iluminacién se mantuvo a niveles fijos. El objetivo era medir el efecto de la
iluminacion sobre el rendimiento de los operadores. En ambos grupos el
desempefo se elevaba en forma constante, a pesar de que la iluminacién en el
grupo experimental se hizo tan reducida que los trabajadores se quejaron de que
apenas podian ver. Fue de esta manera que bajo el minimo nivel de iluminacién,
el desempeno de este grupo, tuvo una reduccion sensible. Ante esta evidencia
empirica, los investigadores concluyeron que antes variaciones normales de
iluminacion, la productividad no variaba en la misma proporcion. Por lo tanto les
parecié obvio que en ambos grupos (experimental y de control) habian influido
otros factores no identificados o al menos distintos a la iluminacién. Tales factores
eran de origen psicoldgico. Este hecho se comprobé cambiando lamparas por
otras de igual intensidad, pero haciéndoles creer que eran de mayor fuerza. Bajo
estas condiciones se pudo comprobar lo siguiente: el factor psicolégico es superior

al factor fisiologico.



Lo anteriormente expuesto es un gran hallazgo y aportacién para la psicologia y
para las organizaciones, ya que gracias a este descubrimiento el clima laboral

se convierte en un factor clave dentro de las empresas.

Los estudios de Mayo fueron los primeros que abrieron una linea importante
para la investigacion del clima laboral, asi como abrir el panorama acerca de
qué factores se deben de tomar en cuenta para una clima de trabajo agradable,
por ejemplo, el sentimiento de satisfaccion y pertenencia a un grupo, los

intereses, el perfil de las personas que ejercen la autoridad.

Posteriormente en la década del cuarenta, después que se iniciaron los
estudios sobre clima, se llevaron a cabo otros mas, realizados por Kurt Lewin
quien se refirio al fendbmeno como: atmdsfera psicoldgica. Esta misma seria una
realidad empirica, mesurable y modificable, donde la organizacion seria vista no

solo desde un enfoque humanista sino sistémico.

Lewin (1951 citado en Arias y Arias 2014) ratificé que el comportamiento del ser
humano esta en funcidon del cambio psicolégico o ambiente en el cual se
desarrolla. Este concepto, aplicado al ambito laboral, tiene una gran importancia
por las implicaciones que tiene en la satisfaccion, motivacion, productividad y

compromiso de quienes se hayan vinculados a una organizacion.

Tomando en cuenta los hallazgos mencionados, en los albores de los afios

sesenta del pasado siglo, personalidades como Likert y Mc Gregor proponen
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el

concepto de "clima organizacional" (conocido igualmente como clima laboral),

debido al interés en estudiar el modo en que los directivos y los responsables

organizacionales creaban el clima en el que los subordinados llevaban a cabo sus

tareas, la manera en que lo hacian, el grado en que resultaban competentes en su

ejecucion y su capacidad para que las acciones que llevaban a cabo ejerciesen

una influencia positiva y ascendente en el contexto organizacional. De igual forma

desde la corriente humanista, se establecieron bases de suma importancia para

generar una vision positiva del hombre, centrando la atencién en los aspectos que

contribuyen a la eficiencia de las personas, en este sentido se destaca Maslow,



44

quien propone dentro de su teoria, la piramide de necesidades donde explica la

existencia de diferentes niveles de estas en el individuo (Toro, 2000).

De acuerdo a lo mencionado en los apartados anteriores, y a la investigacion
bibliografica realizada, actualmente, la mayoria de las empresas tienen presente la
importancia del clima laboral y se esfuerzan dia con dia para llevar a cabo
estrategias que permitan generar buenos resultados en cuanto a esto mismo, y
aumentar la productividad y satisfaccién del empleado. Cada vez son mas las
organizaciones que se esfuerzan por conocer las necesidades e intereses de cada
persona e individualizar las recompensas, ofreciendo a cada trabajador aquellas
que prefiera, pues no parece que las reglas generales sirvan para lograr un

desempefio amplio.
3.2 Clima Laboral

Se puede partir desde la afirmacion de que la psicologia ha jugado un papel
importante en la deteccion de un clima laboral positivo, clave para el desarrollo de
una organizacion y con esto que el concepto de clima laboral se ha desarrollado
recientemente y ha tenido un gran auge en las ultimas décadas, ya que su
medicion y deteccion en tiempo oportuno, han abierto la posibilidad de motivar al
personal de las empresas, asi como ofrecerles mejores condiciones de trabajo
para un mayor indice de productividad, es por esto que hoy en dia existe
abundante literatura cientifica acerca de este tema. Y como suele ocurrir hay
divergencia y diferentes enfoques. Sin embargo hay un importante consenso,
entre analistas e investigadores, para definiro como la percepcién 0
representacion que las personas derivan de las realidades laborales. Se habla de
una percepcion o representacion de la realidad del trabajo y no de la opinién de
las mismas. Se refiere entonces a una manera de ver la realidad, que es
compartida por las personas de un grupo y de una empresa, esa manera de ver
compartida suele ser influida por un sinfin de factores del area en la cual se

desarrollan, por los lideres y las personas influyentes en el grupo.
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Lozano, Chacon, Sanduvete y Peréz (2014) afirman que, definir el concepto de
clima laboral implica tratar con una serie de componentes y determinantes que en
su conjunto nos ofrecen una visién global de la organizacién. Las variables, segun
Likert, que determinan las caracteristicas de una organizacion y que van a influir

directamente la percepcion individual del clima, son tres:

Las variables causales denominadas también variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar como evoluciona una organizacion y en qué sentido
obtiene sus resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la
organizacion, asi como su administracion, sus reglas, sus competencias y sus

actitudes.

Las variables intermedias las cuales van a reflejar el estado interno y el bienestar
de una empresa y que constituyen los procesos organizacionales de la misma.

Dentro de estas variables se encuentran,

La motivacion: la motivacién hace referencia a la fuerza o impulso de las personas
hacia la accion, permite explicar el porqué de la de la conducta y comprende la
iniciacién, la orientacion, el nivel de esfuerzo desarrollado y la persistencia a los
largo del tiempo. Las organizaciones quieren que sus trabajadores estén
motivados y suelen preparar a sus directivos para motivar al resto de la plantilla.
Por ellos muchas ocasiones, temas como el liderazgo o las retribuciones que
tienen fuerte componente motivacional, en los cursos de formacion de directivos
suelen estar presente. Para que los empleados tengan una motivacién suficiente
se pueden poner en marcha programas que ayuden a los mandos intermedio s a
implementar acciones para que los trabajadores se motiven a si mismos en la
consecucion de sus metas. Para ello es necesario preguntar a cada trabajador qué
aspectos le motivan, que perciben como incentivos y ofrecerles caminos vy

oportunidades para conseguir sus objetivos.

Las necesidades de las personas que comprenden la empresa: las necesidades d
los seres humanos son infinitas, por lo tanto enumerar a cada una de ellas es

imposible, sin embargo enlistaremos las mas importantes en la vida del trabajo, y
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haremos referencia a todas aquellas que cuyo logro marca directamente al

individuo.

-Seguridad. Un gran numero de personas buscan un empleo seguro, en
condiciones que resguarden su integridad y donde no estén expuestos a peligros

latentes.

-Dinero. La importancia tan enorme de las necesidades de tipo econdmico es tan
evidente que no a veces pasa desapercibido, y los grandes lideres no muestran

importancia por eso.

-Posicién social. Dentro de la empresa, esta necesidad se manifiesta muchas
veces en signos externos un tanto superficiales, por ejemplo, el tamafo de la
oficina, la calidad de los muebles, la clase del comedor, el titulo que se le otorga

acerca de su empleo, etcétera.

-Prestigio profesional: La mayoria de las personas necesitan que reconozcan sus
méritos profesionales, y suelen recibir grandes satisfacciones cuando se les

encargan trabajos dificiles que pongan a prueba su competencia profesional.

Cuando la motivacion es positiva, las personas actuan para conseguir los

incentivos que les atraen.

La comunicacion: Una adecuada comunicacion entre todos los miembros de la
organizacion, tanto para sus clientes, como para los elementos internos, facilita
que los objetivos establecidos se cumplan con mayor facilidad, ademas permite
identificar actitudes favorables, asi como desarrollar estas mismas, las cuales son
indispensables para que la empresa se desarrolles y subsista. Si se desea tener
una mayor productividad, se debe establecer un buen sistema de comunicacion,
ya que sin comunicacion no hay trabajo en equipo y se dificulta ejercer el
liderazgo, se complican las relaciones humanas de adentro hacia afuera y

viceversa.
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Y por ultimo las variables denominadas dependientes, y estas son el resultado de
las variables anteriormente descritas, por lo que van a reflejar los logros obtenidos

por la organizacion, por ejemplo:

La productividad: para una empresa este aspecto es fundamental para crecer o
aumentar su rentabilidad, este aspecto exige una buena gestion de los recursos
que la conforman, para conseguir que cada una de las labores desarrolladas
dentro de la compaiia, desde las que estan encaminadas a la fabricacién o
produccion del servicio hasta las que se refieren a los métodos utilizados y a la
relacion interna de la compafia, sean lo suficientemente buenas, esto sera
sinbnimo de eficiencia y cuanto menos tiempo se invierta en lograr el resultado

deseado, mayor sera el caracter productivo de la organizacion.

Es por eso que se deben detectar los elementos que no funcionan correctamente,

es decir, que no son productivos para el desarrollo de la empresa.

Las ganancias y las pérdidas: el resultado final de una empresa es uno de los
mayores indicadores de que esta se encuentra en un buen estado y de que todo
esta funcionando de una manera correcta, y esto se vera reflejado en sus estados
contables, aquellos donde se registran las ganancias o pérdidas que ha tenido la
empresa a lo largo de un lapso de tiempo. Las ganancias siempre mostraran el
cumplimiento de los objetivos de la empresa, donde cada parte de la misma
cumple con lo que se le asigna y que esta realizando de forma correcta su trabajo.
Por el contrario tenemos a las perdidas, lo cual es indicador de alguna obstruccion

en el desarrollo.

Todos estos componentes y determinantes son los que le dan vida al clima de una
empresa y que es el resultado de la percepcion antes mencionada, de estos por
sus miembros. Asi podemos afirmar que el clima laboral es el resultado de la

interaccion entre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones.

El clima laboral de acuerdo con Lozano, Chacén, Sanduvete & Peréz (2014)

ocupa un lugar destacado en la gestion del personal, y en las ultimas décadas ha
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tomado un rol de suma importancia como objeto de estudio en organizaciones de

diferentes sectores y tamafos que buscan identificarlo.

No esta en duda que hoy en dia el clima organizacional es un factor clave en el
desarrollo empresarial, y su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento
incide de manera directa en el denominado espiritu de la organizacién. La
importancia del clima laboral, esta en funcion de cumplir un vinculo entre los
aspectos objetivos de la organizacién y el comportamiento subjetivo de los

trabajadores.

Garcia (2009) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. Nos dice que el ambiente en el cual las
personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccion y

comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y productividad.

Por su parte Guillén (2007) considera que el clima organizacional se relaciona con
las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan

percepciones en los empleados que afectan su comportamiento.

Mujica & Peréz (2007) argumentan que el clima organizacional puede ser definido
como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacién y que ademas tienen

influencia directa en los comportamientos de los empleados.

Todas estas definiciones llevan a afirmar que el clima organizacional siempre sera
la percepcion de los empleados con relacion a todos los procesos involucrados
dentro de la empresa, las relaciones entre las personas y su ambiente fisico, y
que esto afectara de manera directa las relaciones y reacciones del
comportamiento de los empleados, ya sea positiva o negativamente, modificando

el desarrollo productivo de su trabajo y el de la organizacién.

A pesar de las diferentes perspectivas acerca del clima laboral, no existe una

unificacion en la definicion, sin embargo, es claro que las personas consideran que
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disfrutan de un entorno laboral de alto nivel cuando sienten que contribuyen con el
éxito de la empresa de una forma significativa. El clima organizacional aporta a los
desarrollos de cambio especialmente de cultura dentro de las organizaciones
puesto que el estudio de la cultura organizacional, se enfoca en la organizacion
como un todo de acuerdo al enfoque sistémico y todas sus caracteristicas, y el
clima organizacional, se enfoca en el analisis de los individuos que la componen,
debido a que responden a los factores motivacionales. Sin duda alguna el clima
organizacional hoyen dia es un factor clave en el desarrollo empresarial, y su
estudio en profundidad, diagnéstico y mejoramiento incide de manera directa en el

denominado espiritu de la organizacion
3.3 Cultura Organizacional

Hacer referencia al concepto de cultura organizacional es adentrarnos a un
terreno muy amplio y fructifero en donde grandes autores y consultores han
ofrecido toda una gama de aportaciones. Cada vez existe mas evidencia sobre el
papel principal que juega la cultura organizacional para lograr mejores niveles de
desempefio y productividad dentro de una empresa. Hablar de cultura
organizacional también conlleva es tener en cuenta las dinamicas funcionales
referidas a aspectos administrativos y relacionales en el grupo de trabajo, ya no
podemos definir a la industria Unicamente desde el punto de vista de un
empleado, como tampoco se puede definir a partir desde el punto de vista de una
empresa particular, es por tanto que dependen de la relacién jerarquica y la

subordinacion.

La cultura organizacional es un tema de interés desde los afios ochenta y en el
proceso de su evolucidon ha dejado de ser solo un elemento dentro de la
organizacion y ahora se considera como el principal factor de las estrategias para

aquellas empresas que buscan sobresalir competitivamente.

Gran parte de las investigaciones acerca de la cultura organizacional reflejan el
impacto positivo que esta tiene, influyendo no sélo en la percepcion de los

individuos (moral, productividad, compromiso), sino también en los resultados
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financieros. La cultura organizacional servira de guia para los empleados de la
organizacion y les dara la pauta acerca de cémo los individuos deben comportarse
dentro de ésta (Jarrin, 2007).

El concepto de la cultura organizacional ha sido entendido de distintas maneras,
es probable que la mas influyente sea la de Edgar Schein (1988, cit. en Rodriguez,
2005) por ser el autor que mas difusién le ha dado a este concepto. Segun Schein
la cultura de una organizacion se refiere a las presunciones y creencias basicas
que comparten los miembros de una organizacién, estas van a operar de forma
inconsciente, van a definir el concepto que los empleados tienen de la empresa y

de sus relaciones sociales.

Es por lo anterior que la cultura, es un proceso entendido como las diferentes
fases de un fendbmeno compartido por todos los miembros de la empresa, en el
cual se van a desarrollar un grupo de caracteristicas complejas que son altamente
importantes dentro de la organizacion, como son, un conjunto de valores,
tradiciones, politicas, supuestos, comportamientos y creencias esenciales que se
van a manifestar en los simbolos, el lenguaje y los comportamientos, y a su vez
este conjunto de caracteristicas es tomado como un marco de referencia

compartido para todo aquello que se hace y se piensa dentro de la organizacion.

A su vez para Carvajal & Delgado (2013), la cultura es un factor complementario,
el cual funciona como activo y movilizador, siendo un sistema que se encuentra en

interaccion con otro sistema mas amplio del cual forma parte, la sociedad.

A la hora de definir este concepto, es de suma importancia, tomar en cuenta todas
las variables que se encuentran inmersas en ella, tanto las intangibles, por
ejemplo el conocimiento o los mismos valores, y las tangibles que son parte del
mismo sistema. Debemos de tener en claro que la cultura es aquella que la a
otorgar a los miembros la l6gica de sentido para poder interpretar la vida de la
organizacion, y a su vez constituye un elemento clave para poder distinguirse de

las demas organizaciones (Carvajal & Delgado, 2013).



51

Se menciond anteriormente que la cultura organizacional esta formada por una
serie de normas que se deben seguir. Se trata de un sistema, el cual permite que
todos los miembros respeten determinadas conductas y procedimientos antes
situaciones que se presenten y su cumplimiento y respeto es obligatorio.Por otra
parte tenemos los valores, que de igual manera van de la mano, aqui nos
acercamos mas a la parte individual de los miembros que conforman la
organizacion, ya que en este punto entran en accion cualidades como, la
honradez, la energia, la puntualidad, etcétera y que en conjunto le dan sentido a la

cultura de una empresa.

La cultura puede facilitar o dificultar la solucion de los problemas relacionados con
la adaptacién al entorno y la integracion interna. Se entiende por integracion
interna, la forma de organizacion que adopta una institucion, empresa u otra
entidad para lograr una efectividad en su quehacer y un bienestar sostenidos con
vista a garantizar una adaptacion externa adecuada. Ambos conceptos, aunque

interdependientes, son diferentes:

e La adaptacién externa comprende un conjunto de elementos que deben
compartir y suscribir el total de los miembros de la organizacién porque son
indispensables para enfrentarse con éxito al entorno. Entre ellas se
encuentran: la planificacion estratégica, la mision, los objetivos, los medios,
los criterios de medida y las estrategias de correccion —que se aplican
cuando los objetivos no se cumplen— entre otros.

e La integracién internainvolucra aspectos vinculados con la forma de
relacion interna entre los miembros de una organizacién, entre ellos: el
lenguaje y sus categorias conceptuales, los limites grupales y los criterios
para la inclusidon y la exclusién de individuos, las formas de obtener y
ejercer el poder y jerarquia, asi como el sistema y las vias para

recompensar y castigar actitudes, comportamientos, acciones, etcétera.

La cultura organizacional es fundamental dentro de una empresa, por el hecho de
que es muy util para poder detectar problemas y encontrar la solucion a los
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mismos. Al ponerla en practica se pueden crear grupos de trabajo con aptitudes
similares con el fin de ofrecer un rendimiento mucho mas productivo. Si tenemos
bien definida la cultura dentro de la empresa nos permitira integrar y pulir al
personal nuevo, para que adquiera los objetivos que persigue la empresa, asi
como nos ayudara a encontrar el perfil que mas se adapte a los requisito.
Expondremos resumidamente las dos caras al llevar a cabo la cultura

organizacional (Salazar, Guerrero, Machado & cafedo, 2009)
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Caracteristicas

Cultura Organizacional
Débil

Cultura Organizacional

Fuerte

AUTONOMIA

Poca supervision.
Los trabajadores tienen
una libertad limitada en

Su puesto.

Supervision general.
Libertad para resolver

problemas en su puesto

ESTRUCTURA

Puesto de trabajo
estandarizado.
Reglas y procedimientos

rectos.

Los puestos de trabajo
son flexibles, asi como
los procedimientos y

normas.

APOYO

La direccidn sélo esta
centrada en la produccién
y no muestra interés por

los empleados.

La direccion muestra
interés por las
necesidades de los

trabajadores.

PREMIO

Se aprecian y se premian
la fidelidad, la
cooperacion y el
esfuerzo, pero se
desconocen los niveles

productivos del personal.

Las compensaciones y

ascensos que se otorgan
el personal estan

basados en el nivel de

productividad individual.

CONFLICTOS

La gerencia mantiene un

nivel minimo de conflicto

constructivo, debido a
conflicto de indole

destructivo.

La gerencia aumenta el
nivel de conflicto
constructivo para que los
empelados sean

autocriticos creativos.

RIESGOS

No se estimula al
empleado a ser innovador

y creativo.

Se motiva y se utiliza el

talento creativo del

empleado.

Fig. 2 Esta tabla nos muestra la comparacién de los diferentes
tipos de cultura organizacional en distintas situaciones

Elaborado por: la persona que realiza el presente trabajo
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De acuerdo a la comparacion anterior, podemos afirmar que, hoy en dia es de
suma importancia que las organizaciones desarrollen estrategias de aprendizaje,
las cuales permitan capitalizar el conocimiento y de esta forma constituirse como
empresas inteligentes, ya que es algo fundamental para desarrollar las ventajas
competitivas y de supervivencia de la organizacién en un entorno que cambia

constantemente.

La cultura organizacional es un tema fundamental, que debe ser apoyo para
cualquier empresa que quieren entrar al mercado competitivamente. Ademas de
estudiar el cambio organizacional como la clave del mejoramiento continuo, se
debe considerar el estudiar la calidad de la gestion de los recursos humanos en el
avance de la tecnologia y de los tiempos, ya que esto lleva de la mano a las
organizaciones a cambiar su cultura junto con su organizacion funcional. En la
mayoria de los casos la cultura es tan clara, que se puede observar como la
conducta de la gente se transforma en el momento que se traspasa las puertas de

la organizacion (Jarrin, 2007).
3.4 Importancia del clima laboral dentro de las organizaciones.

Todas las organizaciones desean que sus trabajadores estén integrados e
implicados; esto es, que participen con su trabajo en el alcance de los objetivos y
metas empresariales. Para conseguirlo el clima laboral de la organizacion tiene
que ser el adecuado, esta es la razon por la cual se realizan estudios que permitan
conocer las opiniones y percepciones de los distintos grupos de trabajadores de la
empresa y, de esta forma, poder poner en marcha planes de accidén que mejoren

dichas percepciones y la calidad del entorno.

Mientras que los trabajadores por su parte, desean cubrir sus necesidades,
conseguir sus metas y cumplir sus expectativas. Creen que con ello conseguiran
un mayor bienestar, que estaran mas satisfechos. Peor los motivos de cada
persona para iniciar una actividad, orientarse en una determinada direccion,

desarrollar unn determinado nivel de esfuerzo y mostrar persistencia a lo largo del
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tiempo son distintos y por tanto, los caminos para conseguir la satisfaccion y las

formas de motivarles también.

Una organizacion laboral puede verse como un micro-ambiente, un subconjunto
abierto limitado en el espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y
areas de trabajo, sus actividades y una variedad de elementos, tanto del medio
fisico o natural como de caracter cultural. El ambiente laboral esta constituido

entonces por tres determinantes:

1. El general: Compuesto por los aspectos econdmicos, sociales, legales y
tecnolégicos, que influyen a largo plazo en el quehacer de los directivos, la

organizacion y sus estrategias.

2. El operativo: Que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que ejercen

su influencia mas o menos concreta e inmediata en la direccion.

3. El interno: Que abarca el total de las fuerzas que actuan dentro de la
organizacion y que posee implicaciones especificas para su direccion vy

desemperio.

A diferencia de los componentes general y operativo, que actuan desde fuera de la
organizacion, este se origina en su interior. Entre los componentes del ambiente
interno se hallan la organizacion propiamente dicha, con su estructura
organizativa, historial de éxitos, comunicaciones, el cumplimiento de metas, etc.; el
personal, que comprende sus relaciones laborales, instruccién, adiestramiento,
programas de capacitacion, satisfaccion laboral, examenes médicos preventivos
realizados, ausentismo, aptitud para y actitudes ante el trabajador, y la produccion,
que implica condiciones adecuadas y seguras para el proceso de productivo, el
empleo de la tecnologia, la adquisicion de materias primas, etcétera. Esto nos
conduce a su seguimiento regular con vista a identificar potencialidades,
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas para la empresa que influyen
sustancialmente en el logro de sus objetivos y en la creacidn de un ambiente
capaz de influir en su rendimiento. Esta es una importante funcién gerencial de

cuyos resultados depende, en gran medida, el éxito o el fracaso de otras funciones
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tan importantes como la gestion de la informacién y el conocimiento, sin olvidar la
necesidad implicita de proteger al ser humano de su propia accién, de la de otros
individuos y del ecosistema. Significa una lucha ardua contra todos los factores
que pueden ejercer su influencia negativa sobre cada miembro de la organizacion
y la reduccion o eliminacion de las consecuencias nocivas de la superestructura
politica, juridica y moral, asi como de la estructura economica, en aras de obtener
una alta calidad de vida, caracterizada por su relacion armonica con el entorno
natural y laboral y la plenitud funcional de los individuos, su bienestar psico-
fisiolégico, la ausencia de sobrecargas, el disfrute del tiempo libre y la eliminacion

de los agentes agresores (Jarrin, 2007).

Ahora bien, en una organizacion las actitudes de un empleado hacia diversos
aspectos del trabajo son producto tanto de su experiencia interior y exterior como
de sus circunstancias laborales. Por esta razdén, si las personas perciben los
sistemas, procedimientos, objetivos y practicas administrativas como algo acorde
con sus propias necesidades, objetivos y aspiraciones, el clima de la organizacion
sera de mutua confianza y aceptacion de las condiciones necesarias para

permanecer en ella (Martinez & Guadarrama 2001).

Salazar, Guerrero, Machado & Canedo (2009) nos dicen que el clima
organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la organizacién.
Esta comprende el patrén general de conductas, creencias y valores compartidos
por los miembros de una organizacion. Los miembros de la organizacién
determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el clima organizacional
ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los individuos
determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que

conforman la cultura de la organizacion.

Con lo anterior, como lo menciona Pérez, Peralta & Fernandez (2013), se
sustenta que el clima es el conjunto de percepciones que los trabajadores
construyen respecto a las estructuras y procesos que se producen en un medio
laboral, comprendiendo aquellas particularidades que distinguen a su organizacion

de otras y constituyéndose asi en un importante factor para la consecucién de los
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objetivos organizacionales al modular las actitudes y conductas de Ilos
trabajadores. Respecto a su asociacion con la calidad de vida laboral, existe
evidencia que el clima organizacional influye en esta, a través de la motivacién
intrinseca de los trabajadores hacia el desarrollo de su ocupacion, que se deriva
de la percepcion de cohesiéon grupal y apoyo directivo. La calidad de vida laboral
se constituye como un concepto subjetivo que abarca todas aquellas condiciones
productivas e interpersonales que definen el trabajo, influyendo en el
desenvolvimiento psicoldgico de los individuos en su entorno laboral, junto con la
contribucion a la capacidad de adaptacion, creatividad y voluntad que exigen los
objetivos productivos de la organizacién. En relacién con lo anterior, existe
evidencia que aquellas organizaciones que desarrollan un entorno de trabajo
participativo, ejercen una importante influencia en la satisfaccion que sus
empleados pudieran presentar, afectando positivamente su salud fisica,
psicolégica y emocional). Conjuntamente, existe evidencia de que las
organizaciones que ofrecen oportunidades de desarrollo profesional y personal

para sus trabajadores, obtienen mayores ganancias y mayor consideracion social

Una organizacion con una baja calidad de vida o un clima organizacional
deficiente puede dafar la salud mental y fisica de su colectivo laboral. Los factores
de riesgo ambientales que pueden atentar contra la salud mental suelen provocar
efectos a corto plazo. Estos se manifiestan en cambios del estado de animo y del
afecto, en el tipo de sentimientos de placer o entusiasmo o un estado de animo
depresivo los cuales van acompanados a menudo de cambios de comportamiento.
Estos afectos y comportamientos también estdn acompafiados generalmente de
cambios psicolégicos, que constituyen una alerta. Cuando uno o mas de los
factores estresantes se mantienen activos, las respuestas, que al inicio pueden ser
reversibles a corto plazo, pueden originar modificaciones mas estables y menos
reversibles de la salud mental, como el agotamiento, las psicosis o un trastorno
depresivo mayor. El logro de un clima organizacional apropiado es una
responsabilidad de la alta direccion de la institucion. La diversidad de variables
organizacionales e interpersonales que confluyen en el ambito Ilaboral,

asociandose a las valoraciones subjetivas que los sujetos pudieran realizar sobre
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las caracteristicas de su entorno de trabajo, asi como de su implicacién y
desempenfio laboral, hacen necesaria una indagacion respecto a la influencia de
dichas construcciones en el bienestar subjetivo de los trabajadores, que guien el
desarrollo de nuevas estrategias organizacionales orientadas al logro de una
mayor implicacion laboral y al surgimiento de una calidad de vida laboral

positiva (Salazar, Guerrero, Machado & Cafedo,2009).



4. EL CLIMA LABORAL Y SU EXTENSION.

En el capitulo anterior se indagd una pequena parte del clima laboral, asi como los
antecedentes de este mismo y de donde surge, también hablé de la cultura
organizacional, y del rol que juegan estos dos conceptos dentro de una empresa.
Sin embargo, hablar del clima organizacional es un tema muy amplio, que conlleva
sinfin de variables para poder entenderlo de una mejor manera. Es por esto que

decidi exponer en un solo capitulo al clima laboral, sus elementos y su medicion.
4.1 Aspectos involucrados con el clima organizacional

El clima laboral, se refiere a todas aquellas percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo y el medio en el cual
desempefan este mismo, el ambiente fisico, las relaciones interpersonales que

surgen en su dia a dia y las regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

Kurt Lewin (1951 citado en Aguilar y Renteria, 2009) afirmé que el
comportamiento del ser humano es resultado del campo psicolégico o ambiente en
el cual interactuan los individuos, si llevamos este concepto al ambito empresarial,
se puede afirmar que el medio donde interactuan las personas cubre una gran
importancia por las implicaciones que tiene en la satisfaccion, motivacion,
identificacion, productividad y compromiso de quienes se encuentran inmersos a

una empresa u organizacion.

El clima laboral puede tener efectos sobre el comportamiento de un empleado ya
que éste define los estimulos que son 0 no apoyados dentro de la organizacion vy

que determinaran la libertad de accion de los individuos dentro de este sistema.

La naturaleza multidimensional del clima hace que las variables que lo componen,
sean numerosas, por lo tanto seria complicado definir a cada una, sin embargo en
este capitulo resaltaremos las mas importantes. La comprension del medio fisico y
social asi como la compresion del comportamiento de los individuos en el medio

organizacional son primordiales para delimitar mejor el clima.
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Una de las variables mas grandes que influencian el clima organizacional, son el
tamano y la dimension de la empresa; cuanto mas importante es una
organizacion, mas numerosos son los empleados dentro de los departamentos y
mas riesgos tiene el clima de estar influenciado por la alineacion de la
organizacion. El tamafio de la organizacién tiene un efecto importante sobre el
proceso social en el interior de la organizacion y sobre las relaciones
interpersonales; asi, cuanto mas grande sea el tamafo, mas alto sera el control
emocional, mas formales y convencionales los papeles y mas estructuradas las
tareas mediante leyes o definiciones que la rigen. Los individuos perciben de
manera diferente el clima, segun su posicidn en la escala jerarquica, mientras mas
alto sea el puesto que ocupa un individuo, mas percibe su organizacion como mas

amigable y mas apta para renovarse (Urdaneta, 2001).

Las empresas centralizadas y fuertemente jerarquizadas tienen una tendencia a
producir climas cerrados, autoritarios, rigidos, forzados y frios, que por lo tanto
seran tediosos para los componentes de la organizacién, asi como para su
creatividad. Las empresas que son mas creadoras generalmente tienen climas

mas abiertos y calidos.

Otro de los aspectos involucrados en el proceso del clima organizacional es el tipo
de autoridad o liderazgo que ejercen los lideres antes sus empleados, cuanto se
tiene un autoritarismo explotador, la direccion no le tiene confianza a sus
empleados y por tantos estos mismos se ven forzados a trabajar en una atmosfera
de miedo, de castigos, pocas recompensas Yy las satisfaccion de las necesidades
no es basta. Este tipo de acciones hara que la comunicacion de los directores con
los empleados no exista y por tanto no se puede llegar a la cuspide de un clima
laboral sano; es por esto que se debe promover un tipo de autoridad participativa,
donde se le permitan a los subordinados tomar decisiones especificas en los
niveles inferiores de la organizacion, donde se utilicen recompensas y castigos
ocasionales para motivar a los trabajadores y de esta forma satisfacer sus
necesidades de prestigio y estima y llegar a un clima dindmico donde haya

objetivos por alcanzar( Rodriguez, Diaz, Fuertes Y Martin, 2004).
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Zepeda (1999) afirma que otro de los mayores combustibles dentro de las
organizaciones, es la motivacién, es de suma importancia motivar al talento
humano dentro de las organizaciones, con esto nos referimos a mantener culturas
y valores organizacionales que conduzcan a un maximo desempefio. La
motivacion es aquella fuerza intrinseca que se va a generar en relacion con
objetivos que el individuo quiere alcanzar y que movera la conducta hacia una

direccion en particular.

Sin fin de veces escuchamos de amigos o familiares decir “que no es justo lo que

se paga por el trabajo” “que no hay oportunidades de crecimiento” o “que no hay
motivacion por parte de los jefes”. Cada una de estas expresiones lleva un
mensaje de fondo que es la motivacion y satisfaccion laboral. Urdaneta (2001)
afirma que la satisfaccion laboral es el resultado de la motivacién y de la relacién
en que el empleado se da cuenta que recibe recompensas por el esfuerzo que
realiza, algunos de los factores que inciden directamente con la motivacion laboral
son: las recompensas, la autorrealizacion y la satisfaccion de necesidades
(comida, prestigio, poder etcétera) en definitiva cuando las personas carecen de
cosas que necesitan o desean, lo que hacen es tratar de conseguirlas. Cuando
existe un deseo la persona realiza los actos necesarios para conseguir el objetivo
propuesto, ya sea material o social, a este objetivo se le llama incentivo con el cual
va a satisfacer su necesidad. Ahora bien, las organizaciones, para conseguir sus
objetivos, necesitan que las personas se esfuercen para obtener un elevado
desempeno respecto a sus funciones y como ya lo vimos anteriormente estan
influenciados por sus necesidades y deseos, si estos se conoce se les puede
motivar utilizando estrategias que faciliten la identificaciéon de los objetivos de la
empresa como propios, aumenten sus niveles de esfuerzo para conseguirlos. Las
empresas quieren que sus trabajadores estén motivados y para esto deben de
preparar a sus directicos para motivar al resto de la plantilla. Para que un

empelado presente una motivacion adecuada debe cubrir cuatro areas:

e Sentirse bien fisicamente, sensaciones fisicas placenteras.

e Sentirse bien emocionalmente, felices
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e Sentirse bien intelectualmente, sensacién de logro.

e Sentirse bien interiormente actuar con integridad.

Y cuando el empleado tiene una buena motivacion, contribuye al desarrollo de un

clima laboral exitoso

Por otro lado tenemos la comunicacion, la comunicacion se define como un
proceso, mediante el cual una persona se pone en contacto con otra a través de
un mensaje, esperando obtener una respuesta y que del mismo modo sea una
comunicacion efectiva, que le permita obtener resultados ante el receptor. Cuando
hablamos de la comunicacién dentro de las organizaciones, nos referimos a todos
los mensajes que se intercambian entre los integrantes de la misma y su medio,
por tanto no se podria imaginar a una empresa sin una comunicacion positiva.
Este factor es una gran base de la organizacion, ya que sin ella no se podrian
llevar a cabo un sinfin de funciones, por ejemplo, funciones administrativas, en la
seleccién, evaluacion y capacitacién de los empleados y del liderazgo eficaz por
parte de los directivos, y que todo esto en conjunto lleva a un ambiente saludable

que depende de este factor (Pérez, Peralta y Fernandez, 2013).

Aunado a lo anterior se puede afirmar que el comportamiento de los individuos en
una organizacion, siempre estara influenciada por numerosos estimulos, que
provienen del medio organizacional, en efecto, la organizacion va a constituir una
especia de micro sociedad con diferentes dimensiones susceptibles de afectar al
comportamiento de los individuos y su entorno laboral, desencadenando un clima

laboral positivo o negativo.
4.2 Medicion del clima laboral

Siguiendo la linea del clima laboral, es bien sabido que no es suficiente conocer
los componentes que lo integran, sino también, es de suma importancia medirlos
para tener una base que respalde los procedimientos a seguir para realizar una

promocion positiva del mismo.
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Para eso tenemos los estudios del clima organizacional, sin embargo un estudio
de este tipo no sé puede realizar porque este de “moda” o porque todas la
empresas lo hacen. Para asegurar el éxito de un estudio de clima organizacional

es fundamental que se cumplan previamente los siguientes aspectos:

e Tener un plan de accién. Se debe conocer que opinan los trabajadores
sobre ciertos aspectos de la empresa (la gestion, incentivos, comunicacion
interna, seguridad, etcétera) y por otra parte, actuar, disefiando y poniendo
en practica los planes de accién oportunos. Si el estudio se realiza
solamente con la intencion de conocer cual es la situacion, es muy probable
que esto traiga consigo una mayor insatisfaccién e incluso se generen
nuevas tensiones y conflictos, ya que al realizar el estudio se les cuestiona
a los trabajadores sobre determinados temas que en muchas ocasiones ni
siquiera se habian planteado y como consecuencia crean expectativas de
mejora, que si posteriormente no se cumplen, ocasionaran ese gran

descontento.

e Qué este apoyado por la direccion. Este apoyo debe estar reflejado con
acciones, es decir, es necesario que se dote a la direccion de recursos
humanos de la capacidad para tomar las decisiones oportunas y de los
recursos necesarios para abordar tanto el estudio como el posterior plan de

acciéon (Mujica y Pérez, 2013).

Como todo estudio, el del clima laboral debe contar con objetivos claramente
definidos, ya que estos seran de suma importancia al ahora de tomar decisiones
en el proceso, se podrian tomar en cuenta objetivos como: mejorar la situacion
actual, disminuir la conflictividad, mejorar la comunicacion, mejorar las relaciones
interpersonales, etcétera. Sin embargo debemos tener en cuenta que el estudio
del clima solo es el primer paso, que debera continuarse con la aplicacion de
medidas oportunas que permitan el avance en la situacién actual de la

organizacion (Garcia, 2009).
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Cabe sefialar que no hay alguna regla o acuerdo en cuanto a las facetas o
dimensiones que se pueden evaluar en el ambiente de trabajo y el clima laboral,
sin embargo (Guillén y Aduna, 2007) afirman que habitualmente, las mas

utilizadas por las organizaciones son las siguientes:

v Relaciones interpersonales en el trabajo (con los mandos, con los
companeros y con los colaboradores): con esto se hace referencia, a como
se desarrollan las relaciones en el dia a dia de los empleados, la forma en
que los integrantes de la organizacion conviven.

v' Estilos de direccion utilizados en la organizacién: este concepto hace
referencia a los tipos de liderazgo que utilizan los mandos medios o los
directivos para dar una orden y la capacidad de dirigir a su equipo de
trabajo.

v Coherencia de la cultura y valores de la organizacion: se refiere a las
presunciones y creencias basicas que comparten los miembros de una
organizacion.

v Recompensas: incentivos, bonos de productividad, bonos por puntualidad y
diferentes vias que generen un ingreso extra al empleado.

v Promociones, ascensos y planes de carrera: oportunidades de subir de
puesto dentro de la organizacion, diferentes vacantes que generen un mejor
sueldo, pero siempre dentro de la misma empresa.

v/ Salud y seguridad laboral: condiciones adecuadas para desempefar los
roles de trabajo, asi como algun departamento especializado para tener

alguna emergencia.

Independientemente de lo anterior, no debemos olvidar que cada organizacién es
unica, por lo que es fundamental elegir las dimensiones realmente indispensables
para aquella donde se lleva acabo el estudio, ya que de lo contrario se obtendrian
resultados poco validos.

Posteriormente los responsables del estudio deberan decidir que método les
parece el mas adecuado para recoger los datos necesarios, para esto se debe de

tomar en cuenta: el objetivo que se pretende conseguir, aunado a la utilizacion de
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los datos posterior al estudio, el numero de empleados a los cuales se les aplicara,
las caracteristicas de la empresa (tamafio, dispersion, etcétera), el presupuesto

disponible.
Algunos de los métodos que se pueden utilizar son los siguientes:

Los cuestionarios. Las técnicas de encuesta por cuestionario son las que se
utilizan con mayor frecuencia para el estudio del clima laboral, un cuestionario cien
realizado, bien utilizado y con una base tedrica solida, se convierte en un

instrumento metodoldgico rapido y economico (Urdaneta, 2001).

Los instrumentos que se utilizan con mayor frecuencia para la medicion del clima
organizacional son los cuestionarios de Likert, estos cuestionarios miden la

percepcion del clima en funcién de 8 dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en la que se utiliza el liderazgo para
dirigir a los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Aquellos
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y
responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza
de los tipos de comunicacion en la organizacién y la manera de
ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccidén entre superior/subordinado para establecer los objetivos
en la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de la informacion en la cual estdan basadas las
decisiones, asi como la asignacion de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la

distribucién del control entre las instancias organizacionales.
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7. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion
asi como la formacién deseada.
8. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en la

que se establece el sistema de fijacion de objetivos.

Esta disefiado a través de series de frases positivas y negativas sobre el trabajo,
que el empleado debe contestar mostrando su acuerdo o desacuerdo, en
secuencia de cinco posiciones, para describir el grado que considera que define
mejor sus opiniones sobre el mismo. Las respuestas se valoran y se obtiene una
puntuacion total que se correlaciona con la valoracion de los diferentes items, los
indices de correlacidén altos muestras cohesion con la escala y los bajos sefialan

que los items correspondientes no son significativos (Aguilar y Renteria, 2009).

Otra de las escalas mas conocidas es la escala de Thurstone, desarrollada por
este psicologo, siendo este el primer instrumento que se disefid, se basa en
verificar la actitud de una persona hacia su trabajo a través de frases descriptivas,
como por ejemplo: “mi trabajo es el peor que he tenido hasta ahora” o “mi trabajo
es dificil pero me gusta”. Es decir, hay una escala de descripciones, cuya mision

es centrar la opinion del sujeto (Mujica y Pérez, 2007).

Garcia (2009) nos habla de otro cuestionario interesante y es el desarrollado por
Pritchar y Karasick y esta compuesto por dimensiones independientes, completas,
descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional. Las
dimensiones que se encuentran en este cuestionario son las siguientes:
autonomia, conflicto y cooperacién, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacién, estatus, flexibilidad e innovacion, toma de decisiones y

apoyo.

Sin duda hablar de instrumentos para la mediciéon del clima es un tema muy
extenso, sin embargo, los mencionados anteriormente son lo mas conocidos y
mas recomendados. Segun Urdaneta (2001) las entrevistas tienen la ventaja de
que al permitir el contacto directo con el trabajador, esté puede brindar mas

informacion y comentar temas que tal vez no contestarian mediante un
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cuestionario, con una gran riqueza de matices. Este método como complemento
de la aplicacion de cuestionarios, es muy recomendable si se utiliza
selectivamente. Sin embargo al ser informacion cualitativa la que se obtiene a
través de esta, es dificil agrupar en categorias y por lo tanto no se pueden obtener
resultado estadisticos. Por ello se podra considerar la opciéon de realizar

entrevistas de respuestas cerradas.

En general, cuando es la primera vez que se lleva a cabo un estudio de clima de
una empresa, es conveniente acudir a profesionales externos que nos orienten a

que método es el mas viable para la organizacion.

Una vez aplicado el método elegido para detectar el tipo de clima de la empresa,
se debe realizar la recogida y el analisis de los datos, esto conlleva la parte
cualitativa y cuantitativa del estudio en funcién del tipo de datos recogidos, el
método y los objetivos del estudio. La mayoria de vece se realiza el analisis de
datos segmentado en funcion de dos variables clave: departamentos o unidades y
grupos profesionales (administrativos, mandos medios, operarios, etcétera), esto
nos permitird analizar con mayor facilidad los resultados y nos ayudara a realizar
graficas de comparacién. Un estudio de clima es un termometro de los niveles de
conflictividad de una organizacion, por ello la interpretacion que se haga de los
datos, como se plasmen en el informe final y las medidas que se tomen son
relevantes de cara a reducir esta misma. Para que este tipo de estudios tenga
resultados verdaderamente significativos hay que realizarlos periédicamente en el

fin de comprobar la evolucion del clima de la organizacion (Arias y Arias, 2014).
4.3 Ventajas de la evaluacion del clima.

Actualmente el desarrollo organizacional y la gestién de los recursos humanos
adquieren cada vez mas mayor importancia, situandose como los puntos clave
para el crecimiento de la organizacibn y su posicionamiento estratégico,
actualmente en un mundo tan globalizado y tan cambiante, las organizaciones
deben hacer frente a este entorno altamente competitivo y que demanda niveles

muy altos. Es por esto que muchas organizaciones priorizan la estabilidad y



68

satisfaccion de sus empleados para crear una mejora en la produccion y
efectividad dentro de la empresa. Por tanto que resulta conveniente tener un
amplio panorama de las personas que sustentan a la organizacion y proponer
nuevos planes de trabajo que logren un adecuado balance entre la produccion, el
trabajo operativo y la gestion de las personas (Guillén y Aduna, 2007). Es por esta
razon que los estudios del clima laboral han ido tomando fuerza al paso del
tiempo ya que fungen como herramienta estratégica para las empresas, porque no
solo colaboran con la gestion que se tiene hacia el personal, sino que del mismo
modo contribuyen con las decisiones de la empresa a largo plazo, las cuales

proveen de cimientos y oportunidades certeras para lograr su visién de desarrollo.

Asi es como la evaluacién del clima laboral resulta fundamental, ya que nos
permitira evaluar dos fuerzas dentro de nuestra empresa: las impulsoras y las
restrictivas. Las primeras nos van a permitir observar todas aquellas variables
internas que estan contribuyendo al desarrollo de la organizacion, por tanto son
fuerzas que se deberan de priorizar y mantener mediante acciones estratégicas,
porque estas son las que brindan solides a los planes direccionales y estan
contribuyendo directamente al cumplimiento de objetivos de la empresa (Jarrin,
2007). Por el contrario, tenemos a las restrictivas o fuerzas que estan limitando a
las personas que comprenden a la organizacion, obstaculizando el proceso de
despegue vy debilitando metas y expectativas generales, asi como poniendo en

riesgo la motivacion, integridad, satisfaccion y éxito de los empleados.

Este tipo de estudios dentro de las organizaciones traeran condigo grandes
beneficios que ayudaran a la organizacion a sobresalir ante cualquier situacion,

por ejemplo:

v Nos proporcionaran informacién o datos referente a los niveles de
satisfaccion dentro de la empresa y de esta forma se puede indagar en
coémo se sienten los empleados respecto a su trabajo y a cada una de sus
funciones y constituyen por tanto una gran via para conocer los problemas
de sus trabajadores y aunado a esto desarrollar estrategias que erradiquen

estas problematicas para asegurar una calidad positiva en el trabajo.
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v Van a generar un importante flujo de comunicacion en todas direcciones,
ya que al encontrar las pequefias fugas de un liderazgo precario, se
trabajara en ello para corregirlo y poder comunicar mejor las ideas en todos

los mandos.

v" Conducira hacia una mejora en las actitudes de los componentes de la
organizacion, ya que para muchos constituye una oportunidad para
expresar sus ideas, asi como lo que sienten respecto a su entorno laboral y

a las personas encargadas de liderarlos.

v' Va a permitir identificar las necesidades de formacion y capacitacion a partir

de la informacién recabada.

v Colabora para que los gerentes o directivos evallen y conozcan las
reacciones de sus empleados antes los cambios de politicas y programas

de trabajo que implementan y poder reorientar los mismos.

Actualmente la mayoria de las empresas llevan a cabo este tipo de estudios, ya
que estan conscientes de la importancia de tomar en cuenta a sus empleados, de
la importancia de que estén motivados y satisfechos con lo que hacen dia con dia
dentro de la organizacion. Es fundamental mantener un clima laboral saludable ya
que se promueve el sentido de pertenencia, el compromiso con la misma y las
tareas que se deben de llevar a cabo y es pieza clave para provocar un 6ptimo
rendimiento, lo que conllevara a una satisfaccion general y permitira un aumento

en la productividad general de la organizacién.

A partir de lo anteriormente revisado, se deduce que todas las empresas deben
tener como uno de sus objetivos principales fomentar, lograr y mantener un clima
laboral 6ptimo, que consiga aminorar los aspectos negativos y asi conformar una

organizacion en la que la comunicacion interna y las relaciones humanas, sean el



70

principal motor para el desarrollo personal y profesional de cada uno de los

miembros de la compaifiia.
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CONCLUSIONES

Con base en la literatura revisada para elaborar el trabajo que se ha presentado, se ha
llegado a conclusiones que enriqueceran la comprension del trabajo del psicologo en
el ambito organizacional, mostrando el papel fundamental del clima laboral dentro de
una organizacion, ya que este es un elemento vital dentro de la misma, concluyéndose
en primera instancia que una organizacion con una baja calidad de vida o un clima

organizacional deficiente, dafia la salud mental y fisica de su colectivo laboral.

Se tiene en claro que el logro de un clima organizacional pertinente es una
responsabilidad de la alta direccion de la institucion, asi como de la diversidad de
variables organizacionales e interpersonales que confluyen en el ambito laboral,
asociandose a las valoraciones subjetivas que los sujetos pudieran realizar sobre las
caracteristicas de su entorno de trabajo, asi como de su implicacion y desempeio
laboral. La necesaria una indagacion respecto a la influencia de dichas construcciones
en el bienestar subjetivo de los trabajadores, conducira el desarrollo de nuevas
estrategias organizacionales orientadas al logro de una mayor implicacion laboral y al

surgimiento de una calidad de vida laboral positiva.

La investigacion en el ambito de la psicologia laboral se centra actualmente en el
estudio del bienestar subjetivo de los trabajadores en su entorno laboral como medida
de éxito de los objetivos productivos definidos por las organizaciones. En este
contexto, la medicion de la calidad de vida laboral definida como la experiencia
personal de los empleados respecto a su implicacién en el ejercicio de una ocupacion,
cobra fuerte relevancia debido a su naturaleza multidimensional que concilia los
objetivos organizacionales y la experiencia psicolégica de los trabajadores,
asociandose fuertemente a la satisfaccion, motivacion y rendimiento laboral. Por lo
anterior, las investigaciones sobre la conducta organizacional y su evaluacion refieren
que cada vez es mas extendida en las organizaciones la idea de que la mejora en la
satisfaccion laboral de sus empleados no es s6lo un medio para el logro de objetivos

organizacionales, sino también, la posibilidad de que las personas disfruten de mejor
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salud mental y bienestar emocional. Lo anterior convierte al clima laboral en materia

prioritaria de evaluacién y mejora en cualquier ambito organizacional.

La evaluacion significativa del clima laboral dentro de una empresa, es algo complejo
ya que, para el logro de la misma, deben incluirse todos los factores y variables dentro
de la organizacion que estén involucrados en este. La exploracion del clima
organizacional proporciona informacion valiosa acerca de las causas que determinan
los componentes organizacionales y su desarrollo, y de esta manera se pueden
introducir planes de cambio en areas como la capacitacion, los incentivos, la mejora
del area laboral y si es necesario, crear planes de intervencion para mejorar y
modificar las actitudes de los empleados e incluso de los directivos y poder obtener

cambios en la estructura organizacional.

La medicion del clima va permite medir la gestion de la empresa y su efectividad, asi
también posibilita arquear las actitudes de las personas cuando se planea desarrollar
cambios organizacionales y de la mano determinar en qué areas se debe trabajar para
que el cambio sea efectivo. Claro esta que con realizar un estudio no es suficiente, ya
que se deben implementar planes de accidon para mejorar o corregir las areas que
sean precarias y se conviertan en viables de lograr un clima laboral eficiente. La
evaluacion de los modelos que se implementen permitira reorientar procesos en caso

de que no estén funcionando.

El psicologo organizacional con las bases tedricas de su formacion, cuenta con la
capacidad para desarrollar estrategias de intervencion de modificacion de la conducta
que estén generando algun descontento dentro de la empresa, valorando también si el
problema se encuentra en el liderazgo que los directivos aplican a sus colaboradores,
podra proponer una serie de seminarios para impartirlos a estos mismos, con temar
relacionados (por mencionar algunos) con el liderazgo positivo y el modo como éste

se debe ejecutar.

Es importante, que nosotros como psicélogos podamos generar y promover procesos
conscientes dentro de la empresa, para que ésta se dé a la tarea de indagar su

ambiente y darle la relevancia que tiene a este tema del clima laboral. Lo anterior se
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menciona, porque actualmente existen organizaciones que no dan la importancia
suficiente a este factor y desgraciadamente se centran en la productividad de su
empresa y la parte monetaria que esta misma les deja, haciendo a un lado a la parte

humana que es pilar de la institucion.

Después de la amplia revision bibliografica, se tiene la certeza de que un clima laboral
positivo se puede tomar como una inversion a largo plazo, mas si se considera que la
capacidad humana es el arma competitiva de la empresa. Hoy en dia es de vital
importancia valorarlo y hacer el énfasis que se merece: se debe tomar en cuenta que
un clima negativo o positivo siempre tendra grandes repercusiones dentro de la
organizacion. Por ejemplo, un clima organizacional positivo siempre traera consigo
mas logros, afiliaciones, lealtad a la empresa, identificacion, niveles altos de disciplina,

trabajo en equipo, productividad, un nivel bajo de rotacion del personal, etcétera.

No se debe olvidar que el recurso humano es el capital mas valioso de una empresa
ya que es el que lleva consigo la carga de éxito o fracaso de la misma; por esta razén
no se le debe ver como sujetos que pueden ser reemplazables constantemente o de
una manera facil. Asi que se le debe priorizar tanto a él, como las condiciones en las

que desempefia su trabajo dia con dia.

Finalmente, desde la experiencia profesional de quien presenta este trabajo
recepcional, se puede sostener la idea decir que el contar con un clima laboral positivo
y satisfactorio es vital para el logro de los objetivos de la organizacion, asi como para
el desarrollo de la misma, ya que el compromiso de los empleados se origina a partir
de que se encuentren comodos en el lugar donde se desempefian. A modo de
ejemplo, en mi entorno laboral hubo una época en la cual la empresa estaba en
remodelacion y nos tenian trabajando en oficinas deficientes, con servicios esenciales,
como luz y un dispensador de agua, en un lapso de una semana los resultados de
todos los compafieros disminuyeron, ellos argumentaban que no se sentian
identificados ya con la organizacion, que el desgaste que se tenia era mucho mayor,
ya que las sillas y escritorios hacian del trabajo algo muy tedioso, le empresa se dio a
la tarea de reasignarnos a la oficinas en la planta en el menor tiempo posible, donde

tenemos todos los servicios y podemos estar en comunicacién continua e
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indudablemente las cifras de produccién volvieron a su normalidad; por tanto, afirmo
que la salud, bienestar y felicidad son partes integrantes no solo de la vida sino
también del trabajo. Pero el bienestar y la felicidad no se pueden administrar, porque
son reflejo de la armonia fisica y psicologica con el medio. Su percepcion es también
vital. No existe receta alguna capaz de garantizar la salud de un individuo: brota de su
actitud; de su espiritu de crecer y autosuperarse; de la voluntad de competir
solidariamente y vencer; de la responsabilidad por una vida sana; de la aceptacion de
las incertidumbres de la vida, de incluir y compartir; asi como de defender firmemente
sus valores y un objetivo para su vida. La felicidad y bienestar de un trabajador
proviene entonces, en gran parte, de las relaciones humanas y con el entorno, y es el

resultado del desarrollo arménico de la organizacion en su conjunto.
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