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CAPITULO 1. INTRODUCCION.

El presente trabajo se desarrolla para determinar la relacion existente entre el clima laboral

y el desemperio de los trabajadores en las organizaciones.

El clima laboral es de suma importancia para un buen desempefio de la organizacién en su
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro y fuera de ella. También
puede ser un factor de discusion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.
Es la expresion personal de la “percepcion” que los trabajadores y directivos se forman de

la empresa a la que pertenecen y que inciden diariamente en el desempefio de la misma.

Trabajar en un ambiente agradable se ha convertido en un factor tan importante y
fundamental para las organizaciones que cuando este falla, no hay beneficios laborales ni
compensacion economica que logre que los subordinados se sientan bien en la
organizacion, ocasionando insatisfaccion de los trabajadores, bajo rendimiento, un mal

desempefio laboral o bien, la fuga del buen capital humano que existe.

En el primer capitulo de este trabajo se da a conocer un resumen del tema principal, asi

como su justificacidon y los objetivos que se pretenden cumplir.

En el segundo capitulo se aborda el tema principal de este trabajo, el cual es el clima laboral,
que comienza con los antecedentes de esta variable, su definicién, caracteristicas y su
importancia. Posteriormente sus dimensiones y los factores que le influyen. Después se
definen los tipos de clima laboral y las buenas practicas que hay que llevar a cabo para

lograr un ambiente laboral.

En el tercer capitulo de este trabajo se desarrolla el tema de Desemperio laboral, el cual es
la variable que queremos comprobar que se relaciona directamente con el clima laboral. Se
aborda su concepto, sus dimensiones, aspectos a evaluar para medirlo, asi como las

técnicas para evaluarlo y las ventajas de medirlo.

En el cuarto capitulo comprobamos la relaciéon existente entre el clima laboral y el
desempenio de los trabajadores en las organizaciones, y se hace mencién lo importante que
es conocer a la empresa en la que se trabaja y las consecuencias que trae consigo un clima

laboral negativo.



1.1 Resumen.

La necesidad del estudio del clima laboral surge a raiz de ver si los trabajadores se sienten
bien con respecto al bienestar psicoldgico, fisico y material y, si estan satisfechos en gran
medida, estaran satisfechos también los clientes externos a los que van dirigidos los

esfuerzos del personal de la organizacion.

Mantener un clima organizacional favorable es importante ya que puede posibilitar la
estabilidad del personal y ayudar a cumplimentar la misiéon de la organizacion. El clima
laboral es un elemento importante para las organizaciones, ya que se relaciona mucho con
las condiciones a las cuales estan expuestos los trabajadores cuando ejercen sus

actividades.

Se considera que al lograr un equilibrio en el clima laboral los servidores trabajan de una
manera mas eficaz, hay mas sentimiento de satisfaccion, compromiso con la organizacion,
sentimiento de pertenencia, etc. Y esto hace que se brinde un mejor servicio al cliente

externo proyectando a su vez una mejor imagen a la organizacion.

Conocer el clima organizacional es importante ya que de esta manera podemos saber cual
es la realidad en la situacion que trabaja el recurso humano, esta se trasmite por medio de
la prestacion de servicios y el desempefio en las productividades, como resultado se obtiene

la satisfaccion del consumidor.

La calidad del ambiente laboral influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores y
por lo tanto en su productividad. La suma de estos aspectos da como resultado el éxito de

la empresa.



1.2 Delimitacion del tema
Clima laboral y su relacion con el desempenio de los trabajadores en las organizaciones.
1.3 Planteamiento del problema

¢, Cual es la importancia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores en las

organizaciones?
1.4 Justificacion del tema

La presente investigacién es de suma importancia ya que busca la relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los trabajadores en las organizaciones. Ademas de determinar
los factores que influyen debido a que el clima laboral tiende a ser ignorado por la mayoria
de las organizaciones, ya que dan por hecho que, si se les proporcionan las herramientas
basicas a sus empleados para desarrollar su trabajo, esto sera suficiente para que se

desemperfien adecuadamente.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general:

Comprender la importancia del clima laboral y cémo influye en los resultados dentro de las

organizaciones.
1.5.2 Objetivos especificos:

e Conocer las generalidades del clima laboral y los tipos que se presentan en las

organizaciones.
e Analizar la importancia del clima laboral dentro de las organizaciones.

¢ |dentificar el trabajo en una organizacién de acuerdo al clima laboral que hay dentro

de ella.

e Relacionar el clima laboral con el desempefio de los trabajadores en las

organizaciones.



CAPITULO 2: EL CLIMA LABORAL.

2.1 Antecedentes del clima laboral.

Han pasado cerca de cien afios desde que en 1924 Elton Mayo comenzara a interrogarse
acerca de qué elementos podian contribuir a mejorar el bienestar productivo de las
organizaciones. Durante cerca de diez afios (1924-1933) su actividad investigadora se
centré principalmente en la Western Electric Co., estudiando el comportamiento de los

trabajadores ante una serie de situaciones mas o menos singulares.

Los llamados Estudios de Hawthorne pusieron de manifiesto como el clima de una
organizacion se encuentra sometido a una serie de variables y, dependiendo de su signo e
intensidad, podrian repercutir en el estado emocional de las personas y, ademas, en los

resultados econdmicos esperados en la organizacion.

Aungue no hay constancia precisa de que se hablara explicitamente de clima laboral o clima
organizativo, las primeras alusiones al término de clima organizacional, desde una
perspectiva psicolégica, se encuentran recogidos poco tiempo después en los trabajos de
Lewin. Algo mas tarde, Fleishman (1953) retoma la interpretacion sicologista y habla del

concepto de clima, ligandolo al del liderazgo desde una perspectiva académica.

Desde entonces, numerosos investigadores se han acercado al siempre interesante mundo
del clima laboral y no menores los intentos por caracterizarlo, sin que por el momento se
pueda concluir en la preeminencia de un modelo sobre otro. Es sabida la dificultad formal
gue supone enunciar el concepto de clima laboral. Aun en la actualidad y casi cincuenta
afios después de que comenzara a caracterizarse y a intentar su formalizacion, no existe

un grado de consenso sobre una definicion al uso (Parker et al., 2003).

En general, el clima laboral se entiende como una variable que actia entre el contexto
organizativo, en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan los miembros de la
comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones experimentan los individuos en

el desarrollo de sus actividades en el entorno del trabajo (Patterson et al. 2005).



Esta falta de concrecion hace que existan una diversidad de términos tales como clima
organizacional (Salgado et al. 1996) o clima psicolégico (Tordera et al. 2007) sin olvidar el

gue se denomina clima laboral como conceptos convergentes.

2.1.1 El clima laboral desde la perspectiva histérica de algunos modelos explicativos.

Es durante la década de los afios 60 y 70 del pasado siglo, el momento en el que se
producen mayor numero de investigaciones sobre el significado y comprension del estudio
de clima laboral. Sin animo de elaborar una minuciosa cronologia de las distintas
aportaciones tedricas, a continuacion, se sefialan algunos de los principales modelos

explicativos.

Para ello, las siguientes lineas proponen un recorrido cronolégico a través de algunos
modelos en cerca de cincuenta afos por las diferentes definiciones que se han dado entorno
al concepto de clima laboral.

El clasico modelo de Halpin y Croft (1963) (para algunos el primer modelo formalizado
explicativo de clima laboral, bien es cierto que referido al ambito educativo) destaca en su
terminologia el concepto “spirit” que hace mencién al grado en que los trabajadores perciben
el modo en el que se van satisfaciendo sus necesidades y del disfrute que proporciona la
labor cumplida. Junto a este aspecto, también ocupa una posicidén central en el estudio la
percepcion que los trabajadores tienen del comportamiento directivo. En este sentido, temas
como la cohesién y el grado de compromiso, junto al nivel relacional de la persona hacia el
resto de los miembros de la comunidad resultan fundamentales en estos primeros compases

explicativos en la comprension del clima laboral.

Forehand y Gilmer (1964) definen un modelo con una clara orientacion al impacto de la
arquitectura organizativa (tamafio, estructura y complejidad), junto a otros como el estilo de
liderazgo y la orientacion hacia fines concretos, mientras que Likert (1967), en esas mismas
fechas, realiza una singular aportacion al conjugar una interesante amalgama de elementos
explicativos del clima laboral: métodos de mando; naturaleza de las fuerzas de motivacion,

comunicacion, interaccion; toma de decisiones; fijacion de objetivos y directrices; procesos
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de control y todos aquellos aspectos referidos a la objetivacion y perfeccionamiento de

resultados.

Litwin y Stringer (1968) desarrollan un modelo que coincide parcialmente, por un lado, con
el modelo de Meyer (1968), para quien ademas la conformidad, responsabilidad, normativa,
claridad organizativa y espiritu de trabajo son elementos clave y, por otro, con el de
Schneider y Bartlett (1968) con quienes coincide en el protagonismo del conflicto, si bien
estos Ultimos ademas introducen como elementos explicativos otros tantos como son: el

apoyo directivo y el interés por los nuevos empleados por citar solo algunos.

Friedlander y Margulies (1969), casi al tiempo en el que eclosionan otros modelos, combinan
elementos de riesgo (obstaculos) junto a otros favorecedores de un clima laboral adecuado
(confianza y empefio), donde ademas el espiritu de trabajo, la actitud y consideracién son
también elementos sustantivos del modelo. Ya en otro plano, mucho mas alejado de los
aspectos mas emocionales, Payne, Pheysey, y Pugh (1971) se centran en dos ejes
principales: El tipo de organizacion y el papel del control como garantes del desarrollo de

un clima laboral satisfactorio.

En linea con lo anterior, Pritchard y Karasick (1973), tras varios ensayos, formalizan su
modelo buscando una visién armonizadora de elementos aparentemente disociados en la
explicacion del clima laboral, apostando por otro conjunto de variables. Segun éstos, entre
los elementos caracterizadores del clima laboral se encuentran: La autonomia, el conflicto
frente a cooperacion, la estructura organizacional, los sistemas de recompensa, la relacién
entre rendimiento y aspectos remunerativos, el nivel de ambicion, la flexibilidad e
innovacion, la centralizacion, el apoyo, junto a dos categorias tradicionalmente estudiadas

en el terreno de la investigacion sociolégica como son las relaciones sociales y el estatus.

Payne y Mansfield (1973), definen un nuevo modelo de valoracion del clima sustentandolo
en un conjunto de 20 escalas de las que pueden citarse por el peso que tienen sobre el
conjunto, la distancia psicolégica con los lideres, el cuestionamiento de la autoridad,

igualdad en el trato y la preocupacion de la gerencia por la participacion de los empleados.

Moos e Insel (1974) realizan una evaluacion del clima auxiliandose de la Work Environment

Scale (WES), evaluando diferentes dimensiones del clima organizacional. Las dimensiones
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de implicacién, cohesion y apoyo conforman el factor de relaciones interpersonales; las
dimensiones de autonomia, organizacion y presidbn se agrupan en el factor de
autorrealizacion; y, finalmente, las dimensiones de claridad, control, innovacién y comodidad

dan lugar al factor de estabilidad/cambio.

Hellrieger y Slocum (1974) emplean otro conjunto de variables, conjugando desde los
aspectos “hard” (estructura; aspectos fisicos; recompensa) con los “soft” (consideracion;
calidez y apoyo). También destacan las aportaciones realizadas por Lawler, Hall y Oldham
(1974) que singularizan el escenario explicativo del clima laboral a través de una serie de
aspectos como: Competencia, eficacia, responsabilidad, practicidad, concrecién, riesgo e
impulsividad. En suma, diferentes enfoques con el denominador comun de interpretar qué

se esconde tras el clima laboral en una organizacion mas o menos compleja.

Siguiendo con este recorrido historico, el trabajo de Gavin (1975) combina nuevamente en
su explicacion los obstaculos frente a las recompensas, sin olvidar el espiritu y las bondades
del trabajo en equipo, la confianza en el equipo directivo, junto a los riesgos y desafios a los

gue debe enfrentarse la organizacion.

Steers (1977), realiza una nueva apertura de enfoque al concentrar su vision sobre un
conjunto de 10 variables, incluyendo en su caracterizacion la idea del status como categoria
clave de andlisis y que, desde una perspectiva sociologica, es especialmente relevante.
Diez afios mas tarde de que Litwin y Stringer (1978) plantearan un modelo explicativo,
proponen una nueva version, poniendo el acento en nueve dimensiones. Ademas de la
estructura organizativa y el régimen de conflictos, se menciona la responsabilidad personal,
aspectos remunerativos, desafios, relaciones sociales, cooperacion, cumplimiento de

estandares e identificacion con la organizacion.

James y Sells (1981) definen un modelo, a partir de una importante revision de la literatura,
depositando una especial atencion en el terreno de las percepciones de los trabajadores,
destacando como elementos explicativos cinco grandes escenarios: el relacionado con las
caracteristicas propias del puesto de trabajo, el rol o papel laboral desarrollado, las
particularidades sobre las que se construye el liderazgo, el trabajo en equipo y las
caracteristicas propias de la organizacion, lo que de algin modo sugiere la presencia de la

cultura organizativa como elemento transversal del analisis.
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Quinn y Rohbraugh (1983) en un sencillo modelo pero de gran potencia explicativa,
menciona dos ejes caracterizadores de las organizaciones: La flexibilidad
(descentralizacion-diferenciacion) frente al control (centralizacion-integracion) y la
orientacion interna (procesos y empleados) frente a la orientacion externa (entorno). La
combinacion de estas dos dimensiones genera cuatro orientaciones del clima

organizacional basado en: apoyo, innovacion, reglas y metas.

Nuevamente, y en un intento por sintetizar buena parte de la literatura al uso, Glick (1985)
propone un modelo reintegrador de diferentes dimensiones explicativas del clima laboral
mencionando: La confianza en el superior, la consideracion, la comunicacion, la distancia
psicoldgica al lider, la apertura o flexibilidad mental, la orientacion al riesgo, la equidad y la

calidad de servicio y atencion.

Por otro lado, Koys y Decosttis (1991) profundizan en otras variables con un marcado rango
psicolégico y que parecen constituirse en un importante catdlogo competencial para la
organizaciéon: Autonomia, cohesién, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e
innovacion. En este sentido, queda abierta una nueva linea de investigacion donde las

competencias se ponen al servicio de la explicacion del clima laboral (Olaz, 2009a)

Seria el afio siguiente cuando entre la literatura anglosajona se abre paso por méritos
propios el estudio de Alvarez (1992) quien sistematiza el clima laboral a través de un extenso
abanico de categorias: Valores colectivos; posibilidades de superacién y desarrollo;
recursos materiales y ambiente fisico; retribucibn material y moral; estilos de direccion;
sentimientos de pertenencia; motivacion y compromiso; resoluciéon de quejas y conflictos;
relaciones humanas, relaciones jefes-subalternos; control y regulaciones; estructura

organizativa y disefio del trabajo.

Posteriormente Glendon, Stanton y Harrison (1994) también profundizan en la definicién de
un modelo de clima laboral, en el que se puede hacer una lectura de influencia auditora al
incluir variables de control como son: presién de trabajo, investigacion de incidentes y
desarrollo de procedimientos, adecuacién de los mismos, comunicacion y entrenamiento,

nivel de relaciones, politicas de seguridad y procedimientos.
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Anderson y West (1998) en una linea explicativa mas sintética, construyen una escala de
items como resultado de la vision, seguridad participativa, orientacion a la tarea e

innovacion.

Goleman (2000), aunque severamente denostado por muchos y posiblemente mas
enfocado hacia el terreno de como potenciar y gestionar el caudal de las relaciones
humanas, no pierde la oportunidad de reflexionar acerca del papel del liderazgo en las
organizaciones y su impacto en el clima de trabajo. Mas concretamente, analiza las
caracteristicas que concurren en el lider y, de algin modo, el impacto que ello puede
representar en el clima organizativo. En este sentido, se mencionan 19 factores agrupados
en 4 grandes ejes: conciencia de si mismo (del lider), autogestion, conciencia social y

habilidades sociales.

Uno de los trabajos mas curiosos es el proporcionado por Davidson et al (2001), quien
analiza el clima en los hoteles australianos de alta gama, proponiendo varias dimensiones
de analisis: liderazgo, espiritu profesional, conflicto, presion organizativa, autonomia,
cumplimiento de estandares, aspectos cooperativos y la necesidad del desarrollo del trabajo

en equipo.

Parker et al. (2003) a través de un ambicioso meta-analisis estudia y analiza un importante
namero de investigaciones sobre el clima a nivel mundial, fruto del cual sefiala las categorias
explicativas que con mas frecuencia aparecen en los estudios y que, por tanto, pueden
indicar la importancia que los diferentes investigadores conceden a determinadas variables:
el lider, el grupo de trabajo, la organizacion, el rol que se desempefia, el trabajo en si mismo,

la satisfaccion en el trabajo, la motivacion, el desempefio y otras actitudes hacia el trabajo.

En linea con el trabajo anterior, Patterson (2005) en un intento mas por categorizar el clima
laboral, realiza un completo inventario revisando buena parte de la literatura precedente.
Resultado de este andlisis bibliografico propone las siguientes variables explicativas:
autonomia, supervision, integracién, preocupacion por el empleado, desarrollo de
habilidades, esfuerzo, reflexién, innovacion, flexibilidad, vision externa de la organizacioén,
metas, presion, calidad, feedback en el desempefio del puesto, eficiencia, cumplimiento de
aspectos relacionados con la tradicion, afecto, satisfaccion y dedicacion en el trabajo.
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Mufoz-Seco, (2006) lidera una interesante investigacion examinando la vinculacion
existente entre la calidad de vida profesional y el clima organizativo a través de dos
cuestionarios en el &mbito sanitario, resaltando entre sus principales conclusiones que el
clima influye en la calidad de vida profesional, especialmente en la motivacién y el apoyo
directivo; el compromiso mejora la motivacion intrinseca y la valoracion del apoyo directivo

mejora si lo hacen la cohesion y el trabajo en equipo.

Bjornberg y Nicholson (2007) introduce nuevos elementos de analisis en los que el
componente intergeneracional supone un valor afiadido a la comprension del clima, algo
que quizas hasta este momento no ha quedado recogido como hubiera sido deseable. Ya
mas cercanos en el tiempo, Araujo (2011), apuestan por la evaluacién psicométrica de un
instrumento de clima organizacional orientado a la generacion de informaciones relevantes
que permitan la puesta en practica de la estrategia empresarial. En este sentido, el estilo
gerencial, el reconocimiento, la autonomia, el entusiasmo-apoyo, la recompensa y la

innovacion se constituyen en elementos claves de analisis.

Como puede apreciarse, cada uno de estos modelos explicativos no son sino expresion del
particular modo en el que los diferentes investigadores han puesto el acento en el siempre
legitimo interés de explicar que es el clima laboral.

2.2 Definicion del clima laboral.

Las primeras publicaciones relacionadas con este tema datan desde la segunda mitad del
siglo XX. Multiples han sido los esfuerzos de diversos investigadores por definirlo y es a
partir de la década de los 80 que se nota un renacimiento en los aportes a este fendmeno.
Hoy en dia, estudios de este tipo son realizados anualmente en diversas empresas del

mundo.

Con el paso de los afos se le han dado diversas definiciones, no excluyentes entre si. Un
primer enfoque sefiala el predominio de los factores organizacionales, donde el clima es
resultante del conjunto de factores con los cuales el individuo trabajador se vincula e
interactua y que forman los estimulos organizacionales que tienen lugar en la organizacion,
basado en caracteristicas externas a este, las que se vivencian tal y como son percibidas.
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En este enfoque se destacan Katz y Kahn, quienes consideran que el clima es la resultante
de un numero de factores de la organizacién, vista esta como globalidad, y que se expresan

en su cultura global.

Forehand y Gilmer consideran el clima como un conjunto de caracteristicas que describen

una organizacion.

“... Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas
0 experimentadas por las personas que componen la organizacién empresarial y que
influyen sobre su conducta. Frecuentemente este concepto se confunde con el de Cultura
Empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo, aunque comparta

una connotaciéon de continuidad. (Irondo:2007)

El "clima laboral" es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con
el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se

utilizan y con la propia actividad de cada uno.” (Navarro:2006).

Por otro lado, el autor Escat (2007) nos menciona que se deben de distinguir dos sentidos
del clima laboral, por una parte, el clima en sentido meteorolégico que entenderia el clima
como: el conjunto de caracteristicas que son estables a lo largo del tiempo dentro de una
region geografica delimitada y que incluye una gama de elementos diferentes. No se trata
del “tiempo que hace”, sino de las peculiaridades del “tiempo que predomina” en una zona

o lugar.

El clima laboral no es tangible mas es claramente visible en la manera en que se
interrelacionan los empleados de una empresa y que, al mismo tiempo se evidencia en la
manera en que ejecutan sus actividades cotidianas en su lugar de trabajo. Podemos decir

que afecta y se ve afectado por los sucesos ocurridos dentro de la organizacion.

Robbins y Coulter (2013), mencionaron que el clima laboral “significa estar en constante
participacion dentro de la empresa, lograr que los colaboradores sientan y experimenten
como es el ambiente que se vive dentro de la organizacion” (p. 90).

16



Los autores nos mencionan que toda empresa debe contar con buen clima laboral, es decir
mostrar estabilidad, seguridad e integracion dentro del mismo. El ambiente de trabajo es
muy importante para el recurso humano, ya que nos ayuda al crecimiento y éxitos a la
organizacion. Por otro lado, cabe mencionar que la calidad del clima laboral se encuentra
estrechamente relacionada al manejo social de los directivos y las estrategias del liderazgo

empresarial.

2.3 Caracteristicas del clima laboral

Las caracteristicas del clima en una organizacién, generan un determinado comportamiento.
Este juega un papel muy importante en las motivaciones de los miembros de la organizacién
y sobre su personalidad dentro de esta. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
Podemos resaltar estas principales caracteristicas:

e Referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo.

e Tiene cierta permanencia.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion.

e Afecta el grado de compromiso e identificacién de los miembros de la organizacién
con ésta.

e Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion
y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.

e Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las politicas, estilo de
direccidn, sistema de despidos, etc.

e El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.
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2.4 Importancia de conocer el clima laboral en una organizacion

Hoy en dia, el lugar de trabajo es considerado el segundo hogar de los trabajadores ya que
regularmente se invierten mas de ocho horas diarias conviviendo con los compaieros de
trabajo. Debido a que las organizaciones son sistemas que cuentan con factores que
pueden ser cambiados de manera interna, es importante conocer el ambiente que existe
dentro de una organizacion. Una forma de conocer dicho ambiente, es mediante el clima
laboral, ya que al contar con un entorno agradable junto con un liderazgo efectivo, los
trabajadores de cualquier organizacion seran de gran ayuda en cuanto a lograr el
cumplimiento de metas y objetivos. El analisis del clima laboral permite detectar factores

que afecten de manera positiva o negativa la productividad.

El ambiente en que se desempefian los trabajadores y las percepciones que tienen estos
sobre su entorno laboral, es un tema de marcada importancia para casi todas las
organizaciones, las cuales encaminan esfuerzos para su mejoramiento continuo, en aras de
lograr el aumento de la productividad, dedicando empeiio al potencial humano y la calidad

de los servicios.

La exigencia de un clima organizacional favorable permite que los trabajadores produzcan
y se sientan a gusto con la labor que realizan, un estudio sobre este brindara
retroalimentacion en todos los procesos que influyen en el comportamiento de la
organizacion, posibilitando dictar cambios y acometer acciones para mejorar el sentir y la

conducta de los individuos.

La calidad del clima laboral es sumamente importante para la satisfaccion de los
trabajadores y por lo tanto en su productividad. Cuando los empleados se encuentran
satisfechos realizan su trabajo de manera eficiente, y por lo tanto, la productividad de la

empresa aumenta.
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2.5 Dimensiones del clima laboral.
2.5.1 Adaptacion.

Hernandez (2011), menciona que “Adaptacion es un concepto que esta entendido como la
accion y el efecto de adaptar o ser flexible, un verbo que hace referencia a la acomodacion

0 ajuste de algo respecto a otra cosa” (p.20).

Una parte fundamental que debe existir dentro de las empresas, es que los trabajadores
estén totalmente adaptados, para que asi puedan desarrollar sus labores eficientemente,
por lo contrario, solo se generara renuncias voluntarias y desmotivaciones. Indicadores de

adaptacion.
2.5.2 Estructura

Es la percepcién que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo.
2.5.3 Recompensa

Los empleados son reconocidos y compensados por el buen desempefio en su trabajo,

priorizando los premios y no los castigos.
2.5.4 Cooperacioén

Es el espiritu de ayuda de parte de los miembros de una organizacion. El énfasis esta puesto

en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
2.5.5 Equilibrio emocional.

Hernandez (2011), infiere que “es la capacidad de asumir y sostener cualquier posicién del
cuerpo contra la ley de la gravedad, asi buscando la estabilidad” (p.50).

El equilibrio emocional, es contener nuestros sentidos totalmente controlado de forma

razonable, y poder realizar reacciones moderadas.
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2.5.6 Conflictos

Son las discrepancias que pueden surgir dentro de la organizacion, y tengan un nivel de

opinion alto para dar soluciones a estas.

2.6 Factores que influyen en el clima laboral
2.6.1 Comunicacion

La comunicacion, es un componente vital en cualquier organizacion para promover un clima
laboral saludable, mediante el establecimiento de normativas y estrategias acompafiadas

con las tecnologias de la informacién y la comunicacién TIC, de forma oportuna y pertinente.
2.6.2 Colaboracion.

Promueve el clima laboral mediante el companerismo, la solidaridad y el sentido de

colaboracién en si mismo.
2.6.3 Liderazgo.

El liderazgo, es un factor que permite la orientacion y direccionamiento de los esfuerzos del
personal, hacia la consecucion de los objetivos departamentales y organizacionales. Un
buen lider, por ende, debe poseer caracteristicas que favorezcan la integracion del grupo y

la potencializacion de las habilidades individuales.
2.6.4 Carrera profesional.

El factor Carrera profesional, indica el nivel mediante el cual el empleado se siente motivado,
hacia la promocion de su labor dentro de la empresa y por lo cual incrementara sus actitudes

proactivas para el desarrollo de sus actividades.
2.6.5 Satisfaccion en el puesto de trabajo.

La satisfaccion laboral es el estado de bienestar y felicidad de una persona en relacién al

desempeno en el espacio de trabajo y su entorno.
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Es un gran determinante en la productividad y buen funcionamiento dentro de una empresa.
2.6.6 Condiciones.

Este factor considera cuestiones generales, como la satisfaccion del empleado no solo en
su puesto de trabajo, sino con la empresa en general, la sensacién de pertenencia dentro

de la misma y el bienestar generado por la oportunidad laboral brindada.
2.6.7 Implicacién.

Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. Es muy importante saber, que

no hay implicacion sin un liderazgo eficiente y, sin unas condiciones laborales aceptables.
2.6.8 Organizacion.

La organizacion hace referencia a, si existen o no, métodos operativos y establecidos de
organizacion del trabajo, como pueden ser los procesos productivos, asi, como si se trabaja

aisladamente o, la empresa promueve equipos de trabajo.
2.6.9 Reconocimiento.

Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del trabajo bien
hecho. En el area comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para crear un
espiritu combativo entre los vendedores, por ejemplo, estableciendo premios anuales para
los mejores. Por lo que estaria bien, trasladar la experiencia comercial hacia otras areas,
premiando o reconociendo a aquel que lo merece. Es facil reconocer el prestigio de quienes
lo ostentan habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una distinciéon a quien por su rango no
suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el

clima laboral se deteriora progresivamente.
2.6.10. Remuneraciones.

El sistema de remuneracion es fundamental. Los salarios medios y bajos con caracter fijo
no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten una valoracién de las mejoras ni
de los resultados. Hay una peligrosa tendencia al respecto: la asignacién de un salario

inmovil, inmoviliza a quien lo percibe.
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Los sueldos que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero tampoco impulsan

el rendimiento.

Las empresas competitivas han creado politicas salariales sobre la base de parametros de
eficacia y de resultados que son medibles, generando un ambiente hacia el logro y

fomentando el esfuerzo.
2.6.11 Igualdad.

La igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con

criterios justos.

El amiguismo y la falta de criterio, ponen en peligro el ambiente de trabajo sembrando la

desconfianza.
2.6.12 Otros factores.

Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la formacién, las expectativas de
promocién, la seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, etcétera. También
es importante sefialar que no se puede hablar de un unico clima laboral, sino de la existencia
de varios que coexisten simultaneamente. Asi, un departamento dentro de una
organizacion, pude tener un clima excelente, mientras que en otro departamento, el
ambiente de trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente. Resumiendo, el clima laboral

diferencia a las empresas de éxito de las empresas mediocres.

En general, los cuestionarios que tratan de diagnosticar el clima laboral en la empresa,

suelen tratar aspectos como:

- Motivacion en el trabajo.

- Posibilidades de creatividad e iniciativa.
- Trabajo en equipo.

- Relaciones verticales y horizontales entre trabajadores y jefes
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2.7 Tipos de clima laboral.
2.7.1 Autoritario

Es aquel en donde la direccion no confia en sus empleados, la mayor parte de las decisiones
se toman en la cima de la organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmosfera
de temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base

en el miedo y la comunicacion soélo existe en forma de instrucciones.
2.7.2 Paternalista

Existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se establece con base en el
miedo y la comunicacion solo existe en forma de instrucciones; También existe la confianza
entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima, algunas
veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos
usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las
necesidades sociales de los empleados, pero da la impresidon que trabajan en un ambiente

estable y estructurado.
2.7.3 Consultivo

La direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima, pero
los subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar a los
empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las
necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas partes. Se percibe

un ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.
2.7.4 Participativo

Se obtiene participacion en grupo existe plena confianza en los empleados por parte de la
direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la comunicacién esta
presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
Los empleados y la direccién forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por
medio de la planeacion estratégica.
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2.7.5 Clima psicoloégico

Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las personas; la forma
en que cada uno de los empleados organiza su experiencia del ambiente. Las diferencias
individuales tienen una funcion sustancial en la creacidn de percepciones al igual que los

ambientes inmediatos o proximos en lo que el sujeto es un agente activo.

Diversos factores dan forma al clima psicolégico incluido los estilos de pensamiento

individual, la personalidad, la estructura, la cultura y las interacciones sociales.

Estas percepciones no necesitan coincidir con las otras personas en el mismo ambiente
para que sean significativas, puesto que, por una parte, es posible que el ambiente proximo
de un individuo sea peculiar y por la otra las diferencias individuales desempefian un papel

importante en estas percepciones.
2.7.6 Clima agregado

Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia de las personas o alguna
unidad identificable de la organizacion formal o informal y un acuerdo dentro de la unidad

respecto a las percepciones.

Un clima agregado es un fendmeno de nivel unitario real los individuos deben tener menos
experiencias desagradables y sus interacciones con otros miembros deben servir para dar
forma y reforzar un conjunto comun de descriptores comparables con una interpretacion
social de la realidad. Pero como la interaccion de los miembros de una unidad no se
considera un requisito para el consenso no necesita existir una dinamica social o grupal

subyacente a ese consenso.
2.7.7 Clima colectivo

Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones individuales de los factores
situacionales y combinandolas en grupos que reflejen resultados del clima. Los factores
personales y situaciones se han considerado elementos de prediccion de la pertenencia de

los grupos.
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2.8 Repercusiones de un clima laboral negativo.

Aunque facilmente imaginables las consecuencias que pueden derivarse de un clima laboral

negativo, recaen sobre tres protagonistas: el individuo, el grupo y la organizacion.

En cuanto al individuo, el impacto psicoldgico puede ir desde la logica insatisfaccion y
ausencia de motivacion, al burnout como cristalizacion de un ciclo larvado en el tiempo. En
otros casos, cuando la situacién es de una mayor intensidad y las circunstancias parecen
quedar fuera de control, es cuando pueden aflorar cuadros psicéticos y desoérdenes
mentales mas severos como la esquizofrenia, paranoia o la depresion. En estos escenarios
es donde formal o informalmente se puede “invitar’” a la exclusion del individuo en su
actividad profesional, aunque, mientras tanto, el desgaste se haya extendido durante un
largo tiempo y el sujeto haya contribuido a degradar el clima de la organizacion en la que

trabaja.

Desde el punto de vista del grupo las repercusiones también se hacen evidentes cuando
comienzan a generarse situaciones donde las autojustificaciones, el victimismo, la holganza,
la desconfianza y la dejacion de funciones, distinguen el comportamiento del grupo vy, en
consecuencia, una pérdida de productividad y, sobre todo, una ruptura del espiritu de trabajo
en equipo, verdadera base sobre la que se cimenta el desarrollo personal y profesional de

las personas.

En este contexto la organizacion como elemento envolvente del equipo de trabajo y de las
personas, es el lugar donde parece producirse un “efecto invernadero” que no hace sino

elevar la temperatura hasta casi convertir el espacio de trabajo en una “caldera a presion”.

En cualquier sentido, de arriba hacia abajo o viceversa, lo cierto es que el “alineamiento
téxico” finalmente provoca un clima insano que no solo afecta a la propia estructura
organizativa, sino ademas, a su supervivencia del grupo e individuo, en un entorno cada vez
mas agresivo y cambiante, donde la capacidad para asimilar los cambios hay que hacerlos

de un modo casi instantaneo.
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2.9 Buenas practicas en la mejora del clima laboral.

Cuando la toxicidad de la organizacion comienza a verificarse, es el momento ver hasta qué

punto es factible cambiar de encuadre.

Continuando con la secuencia anterior, si los sintomas de deterioro del clima laboral,
apuntan a un conjunto de variables subyacentes (contexto organizativo, contenido del
trabajo, significado del grupo y apreciacién personal del individuo) relacionadas con los
escenarios estructural-organizativo y de recursos humanos, surge inevitablemente la

apuesta por la instauracion de unas buenas practicas.

Por buenas practicas pueden entenderse el conjunto de acciones orientadas, en primer
lugar, a prevenir aquellos aspectos que limitan, degradan o deterioran el buen clima
organizacional y, por otro, a paliar, aminorar y/o corregir los factores que ya instalados en la
organizacion, pueden perjudicar severamente su modelo de convivencia y a otro tipo de

variables basadas en la productividad, eficiencia y resultados esperados.

Como ya se comentd, de igual modo que un sintoma de deterioro, puede hacer referencia
a diferentes variables subyacentes, bien podria hacerse un razonamiento similar tomando
como referencia las buenas practicas. En otras palabras, una buena practica puede generar
un efecto multiplicador sobre distintas variables que, asi mismo, se trasladaran a una mejora
o eliminacion de los sintomas de deterioro. Desde otra perspectiva, el desarrollo de una
buena practica puede aliviar o eliminar sintomas de deterioro que repercutiran en otras

tantas variables subyacentes.

Por todo ello, es necesario plantear estas cuestiones no tanto como un planteamiento lineal
basado en una relacion causa-efecto, sino como una “malla” que se entreteje, resultado de

una correlacion entre variables, admitiendo, por tanto, la bidireccionalidad entre elementos.
Entre esas buenas practicas que pueden realizarse se destacan las siguientes:

» Definicion cultural basada en la mision, vision y valores junto a elevados niveles de
compromiso hacia la propia organizacién y definicion de objetivos organizativos

compartidos.
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Apuesta por la promocion profesional, salarios equilibrados internamente y con
relacion al sector, apuesta por la contratacion indefinida y reconocimiento del estatus
adquirido.

oportunidades de participacion en la toma de decisiones y delegacion en la toma de
decisiones.

Integracion, apuesta por la multiculturalidad y por las relaciones interpersonales con
independencia del cargo o status e intervencion en posibles conflictos
interpersonales.

Desarrollo de politicas de actuacion concretas en materia de conciliacion laboral con
especial atencion a la flexibilidad horaria, teletrabajo y compensacion — beneficios.
Inversion y mantenimiento preventivo, correctivo y de conservacion de elementos y
variables configurativos del entorno e instalaciones.

Definicién de funciones y responsabilidades asociadas al puesto de trabajo, en
conexion con la arquitectura organizativa y de los procesos de trabajo asociados.
Disefo, desarrollo e implantacion de politicas y programas de actuacion concretos
orientados a la adquisicion, estimulacion y desarrollo de la comunicacién formal e
informal en la organizacion.

Gestién de expectativas personales y profesionales, potenciacion de niveles de
reconocimiento y proyeccion profesional en diferentes espacios temporales.
Desarrollo de sistemas de liderazgo basados en la cooperacion, proactividad y
acomodados al espacio situacional donde se desarrolla la accion en la busqueda de
una eficiencia del trabajo en equipo.

Desarrollo del trabajo en equipo basado en el compromiso y cooperacion del grupo
en un amplio horizonte temporal buscando la mejor adecuacion entre la persona y el
puesto de trabajo.

Inversion formativa en aspectos técnicos junto a todo aquel conjunto de medidas
motivacionales por parte de los estamentos ejecutivos hacia el resto de los
trabajadores.

Desarrollo de programas de actuacion orientados a potenciar el nivel de capacidades
de los trabajadores en atencion a su nivel potencial y rendimiento esperado en la
organizacion.

Inversion formativa en materia de habilidades personales, sociales y directivas
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2.9.1 ;Cémo se puede mejorar el clima organizacional?

Segun Peter Cotton, La forma mas eficiente y efectiva de mejorar el clima organizacional

es!

a) Utilizar un sistema de medicién de calidad para diagnosticar como varios elementos del

clima estan operando y luego

b) Implementar un proceso que comprometa a los empleados a rever el diagnostico sobre

el clima y contribuir en el disefio de acciones a seguir.

En relaciéon a la medicion, algunos directivos parecen ser capaces de identificar areas

problematicas gracias a su experiencia e intuicion, pero seria un acercamiento informal.

Otras mediciones podrian hacerse mediante entrevistas, focus groups, para conocer los

déficits del clima organizacional.

Hay una tendencia en crecimiento para que las organizaciones utilicen la opinion del
empleado para evaluar el clima organizacional. Hay una amplia gama de productos
disponibles en cuanto a encuestas y procesos. Al igual que en cualquier sector industrial

hay sistemas que miden las dimensiones del clima organizacional, tanto como encuestas.

Un problema comun que encuentran las organizaciones al dirigir una encuesta, radica en
que hacer con los resultados. "Hemos hecho la encuesta, pero no vemos que surja nada de
ella" es un comentario habitual entre los empleadores. En general los directivos consideran
que utilizan los datos de la encuesta para mejorar el ambiente de trabajo, pero estos
esfuerzos al final se hacen imperceptibles para los empleados. El problema es que el
cinismo de los empleados ird creciendo y aumenta la posibilidad de que las futuras

encuestas fracasen.

Es habitual que los directivos disefien la encuesta de clima desde su punto de vista. Mas
bien deberian estimular a los empleados a que analicen los resultados e interpreten los

datos y trabajen juntos para desarrollar un programa de mejora del clima.
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2.10. Teorias sobre el clima laboral.

César Chavez cita a Douglas Mc Gregor cuando hace referencia a las teorias del clima
laboral, el cual fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las relaciones humanas
de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas ensefianzas, muy pragmaticas, por cierto,
tienen aun hoy bastante aplicacion a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas
de teorias y modas gerenciales. Las principales teorias que encontramos, son las

siguientes:
2.10.1 Teorias sobre el Clima Laboral de McGregor

En la publicacion que hiciera el autor sobre el Lado Humano de la Empresa, examina las
teorias relacionadas con el comportamiento de las personas con el trabajo y expuso los dos

modelos que llamo “teoria X” y “teoria Y”.
Teoria X

El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara
siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de
las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacién de los
objetivos de la organizacion. El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar

responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad.
Teoria Y

El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al requerido por el
juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones superiores y un ambiente
adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo
condiciones adecuadas, las personas no sélo aceptaran responsabilidad sino trataran de

obtenerla.

Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si una organizacion
provee el ambiente y las condiciones adecuada para el desarrollo personal y el logro de
metas y objetivos personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas y

objetivos de la organizacién y se lograra la llamada integracion.
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Teoria Z

Segun Beyker Samanay la Teoria Z proporciona medios para dirigir a las personas de forma
tal que el trabajo realizado en equipo sea mas eficiente. La teoria Z sugiere que los
individuos no desligan su condicion de seres humanos a la de empleados y que la
humanizacion de las condiciones de trabajo aumenta la productividad de la empresa y a la

vez |la autoestima de los empleados.

La teoria Z , busca crear una nueva cultura empresarial en la cual la gente encuentre un
ambiente laboral integral que les permita auto superarse para su propio bien y el de la

empresa.

Esta concepcidn presupone, de alguna manera el conocimiento de las dos teorias
anteriores; es decir, de las teorias X e Y. Afirma que la productividad es mas una cuestion
de administracién de personas que de tecnologia, mucho mas de gestion humana
sustentado en filosofia y cultura organizacional adecuadas, que de enfoques tradicionales

basados en la organizacion.
2.10.2 Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

Establece que el comportamiento asumido por los subordinados, dependen directamente
del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos

perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert, con su teoria, establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias

de una organizacion y que influye en la percepcion individual del clima:

-Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas

a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.

-Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de
la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion, rendimiento, comunicacion y toma
de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales.
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-Variables Finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan orientada a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion tales como: productividad, ganancia y pérdida.
2.10.3 Teoria de los Factores de Herzberg

Esta teoria se desarrolla a partir del sistema de Maslow (citado por Chiavenato 2011) que
identifico dos categorias de necesidades humanas: superiores y las inferiores; los factores
de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son aquellos aspectos ambientales en
la situacion laboral que necesitan permanente atencién para asi evitar la insatisfaccion,
estos incluyen las remuneraciones y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y supervision. La motivacién y la satisfaccion solo pueden originarse como
consecuencia de fuentes internas y de las oportunidades que suministre el trabajo para la
realizacion personal. Basado en esto, un trabajador que percibe su trabajo como que no
tiene sentido puede reaccionar con apatia, aunque exista factores ambientales adecuados
y por tanto, los gestores tienen la responsabilidad especial de crear un clima motivador y

esforzarse para enriquecer el trabajo.
2.10.4 Teoria de Francis Cornell

Este autor define al clima laboral como una mezcla de percepciones que las personas
poseen acerca de sus actividades en relacién a los demas integrantes de una organizacion.
Es a partir de esto que se puede sefalar que son las propias percepciones Yy/o
interpretaciones de los trabajadores las que van a definir el clima laboral existente y solo
desde ellas se puede conocer y determinar las caracteristicas que se presentan.

2.10.5 Teoria de McClelland y Atkinson

Estos autores se enfocan en la forma en que las motivaciones sociales tales como la
pertenencia, la necesidad de logro, entre otros, tienen incidencia en el comportamiento
individual humano, lo cual es sumamente probable que influya en su reconocimiento del
clima laboral. Y esto es algo que experimenta cualquier miembro de alguna empresa de
forma permanente, y que define como se sefialaba el ambiente interno de la organizacion,

al igual que su comportamiento dentro de ella.
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2.10.6 Teoria estructuralista de Forehand y Gilmer

Para estos autores el clima esta conformado por una serie de caracteristicas permanentes
presentes en una organizacion, la diferencian de las otras e influye en el comportamiento
de los trabajadores que la conforman. Son las caracteristicas que definen a una
organizacion las que hacen que sea diferente de otras; perdurables en el tiempo, e influyen

en el comportamiento de los trabajadores.

El clima se refiere a las percepciones de todos los miembros de la organizacion sobre el
lugar donde laboran, el ambiente fisico, las relaciones interpersonales que desarrollan, y los
motivos que afecten al lugar de trabajo.

Como se conoce, cualquiera que sea el clima laboral, favorable o no, este influenciara en el
desempefio y satisfaccion de los miembros de la organizacion. Puede existir una
comunicacién organizacional cerrada, siempre a la defensiva, y hasta poco amigable, lo que

hara que el colaborador no se sienta satisfecho con su centro de labores.
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CAPITULO 3: DESEMPENO LABORAL

3.1 Definicion de desempeiio laboral

Anastasi (2007), conceptualiz6 que, desempefio laboral es “cualquier trabajo se refiere al

desenvolvimiento de los colaboradores dentro de la organizacion”.

Herndndez (2013), definié que: El desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de
armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos

gue apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

Ghiselli (2014), sefalé que, “el desempefio esta influenciado por cuatro (4) factores: la
motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades

para realizarse”.

Segun Chiavenato (2009) citado por (Chavez Patifio, 2017) el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de objetivos fijados para alcanzar las metas
mediante las estrategias establecidas, y asi obtener el desempefio de las habilidades que
tiene cada colaborador.

Por otro lado, Laza (2012) citado por (Rojas Zelaya, 2018) El desempefio Laboral es la
forma como cada trabajador lleva a cabo sus tareas o labores. Teniendo como fuente a la
motivacion que es la que permite desarrollar la realidad y el éxito de la organizacion mas
aun cuando el recurso humano se encuentra como factor determinante en un excelente

desempefio, la supervision, orientacion y direccion de las tareas.

Asi mismo Sanchez (2006) citado por (Soto Sello, 2019) indica que el desempefio laboral
tiene algunas caracteristicas que destacan como las competencias, destrezas, necesidades
y facultades que crean comportamientos, los cuales afectan el efecto del desempeiio,
haciendo que las organizaciones estén siempre vinculadas con la naturaleza del trabajo en

s

Sl .

La importancia del desempefio laboral empieza a ser reconocida como una forma de lograr
mayor productividad, eficiencia y competitividad. Las organizaciones desarrollan un papel

muy importante en la Sociedad, ya que genera bienes y servicios para satisfacer las
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necesidades de las personas, tal es el objetivo de obtener un mayor resultado por parte del

colaborador

Los trabajadores realizan diferentes formas de desempefio, con diferentes resultados, pero
como organizacion, se debe brindar a los recursos humanos adecuados ambientes y

estructuras para que estos tengan mayor facilitad en realizar sus actividad y productividad.

3.2 Dimensiones del desempeiio laboral

Al igual que la variable clima laboral, el desempefio laboral tiene una serie de dimensiones

(elementos) que son catalogados desde diversas Opticas como de autores.

Asi, para Bittel (2000), el desempefio se encuentra determinado por las condiciones de
trabajo, por la interaccién que existe entre los jefes y el trabajador, y por el bienestar que
este recibe segun sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia que se relaciona o
se vincula con las condiciones de trabajo, la interaccion que debe existir entre trabajadores
de acuerdo a sus habilidades, y el bienestar que deben de tener los trabajadores que apoyan

las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa:

e Condiciones de trabajo. Es una funcién fundamental de la gestién del trabajo, cuya
finalidad es propender a que las personas trabajen juntas y con eficiencia. En ese sentido,
el mejoramiento de las condiciones de trabajo es uno de los principales objetivos de la
organizacion; de ello dependera el logro de las responsabilidades de una organizacion

fuerte.

e Interaccion con los jefes. El jefe es aquel que coadyuva a que los trabajadores a su cargo
realicen sus laboren de la mejor forma, sean reconocidos y dispongan de todos los recursos
necesarios que requieran. Asimismo, debe motivar y estimular las capacidades de cada

trabajador, apoyando sus ideas, resaltando sus logros y capacitandolos oportunamente.

e Bienestar en el trabajo. Se entiende como aquella situacion en la que el trabajador se
siente satisfecho con su trabajo. Asociado al concepto de salario y del reconocimiento que

se le tiene, lo cierto es que el bienestar laboral implica que se sienta valorado, realizado,
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respetado y se le dé también seguridad social, capacitacion, estimulos posibilidades de

crecimiento.

Prado (2015) ha establecido ciertas dimensiones en funcién a lo propuesto por algunos

autores:

¢ Relacion con sus superiores. Una de las relaciones mas relevantes que se originan en el
entorno laboral son las de los trabajadores con sus jefes. Estas relaciones pueden forjar el

ambiente y la motivacion necesarios para el desemperio positivo del empleado.

e Desempefio con las condiciones fisicas. Las condiciones ambientales varian

considerablemente de una oficina a otra y de una organizacion a otra. Comprenden:

e Temperatura. Es importante que los empleados trabajen en un ambiente donde la
temperatura esté regulada y sea aceptable por el trabajador.

e Ruido. Los ruidos constantes o predecibles generalmente no causan deterioro en el
desempeiio en el trabajo mientras que los ruidos fuertes y no predecibles tienden a
la excitacion y a una disminucion de la satisfaccion.

e lluminacion. La intensidad adecuada de luz depende de la dificultad de la tarea y de
la precision requerida. o Calidad del aire. Diversos contaminantes tienden a disminuir

la produccién o la precision.

e Desempefio con participacion en las decisiones. La participacion en la toma de decisiones
tiende a mejorar la calidad y la aceptacion de dichas decisiones, estimula la motivacién y la

autoestima y mejora las relaciones interpersonales.

e Desempefio con el trabajo. Un proceso apropiado de mejora del desempefio debe incluir
el nivel de la organizacion, el nivel de los procesos y el nivel de las personas. Para entender
esto es importante que el empresario perciba su empresa como un sistema de interacciones

complejas.

e Desempenio con el reconocimiento. El reconocimiento es una herramienta de gestion que
refuerza la relacion de la empresa con los trabajadores, y que origina positivos cambios al

interior de una organizacion.
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Louffat (2012) indica las siguientes dimensiones:

e Eficacia. Es la realizacion asociada al logro de los objetivos y resultados esperados por la
empresa para obtener el efecto deseado; es decir, las acciones necesarias para alcanzar
las metas establecidas. Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual se le

conoce como eficiencia directiva.

e Eficiencia. Es el uso correcto de los recursos, de tal forma que se puedan lograr los
objetivos, usando la menor cantidad de recursos financieros, humanos y tiempo. Es la
expresion que se usa para evaluar la actuacion de los trabajadores que permita alcanzar

los objetivos planteados por la organizacion.

e Efectividad. Es el nivel de logro de los resultados deseados, donde los trabajadores deben
ser proactivos, conscientes de las decisiones que se toman, ademas de tener sinergia; es
decir, que deban trabajar en equipo para garantizar la efectividad, confianza e innovacion
en el desarrollo del trabajo.

e Ayuda a otros. Forma como los trabajadores se apoyan, dando sugerencias y
conocimientos para cumplir las tareas asignadas, ademas de brindarles apoyo emocional

para superar los problemas personales.

e Vinculacion organizacional. Manera como los trabajadores representan a la organizacion,

defendiendo y expresando lealtad mas alla de las circunstancias en la entidad.

e Desempefio mas alla del puesto. Los trabajadores toman la iniciativa para trabajar mas de

los que se pide, para conseguir los fines de la organizacion.

Servir (2017), considera dos tipos de evaluacién basadas en dos dimensiones: el primero,
de las competencias, que tiene como objetivo identificar la brecha entre competencias
Optimas para el puesto y las actuales con el fin de identificar las necesidades de
capacitacion. El segundo tipo de evaluacion tiene como objetivo medir el cumplimiento de
metas con la finalidad de identificar la contribucion del personal a alcanzar las metas

institucionales y conocer las areas donde se requieren ajustes para mejorar el desempefio.
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e Competencias. Servir define a la competencia como «Caracteristicas personales que se
traduce en comportamientos observables para el desempefio laboral que superan los
estandares previstos. Se refiere especificamente a conocimientos, habilidades y actitudes
de las personas al servicio del Estado». En cuanto a las competencias de los recursos
humanos del sector salud el Ministerio de Salud (MINSA) elabor6 el documento técnico
Competencias Laborales para la mejora del desemperio de los Recursos Humanos en Salud
en las que se incorpora una serie de competencias de los diversos profesionales y no
profesionales del personal encargado de brindar las atenciones de salud a los pacientes en

los diversos establecimientos del sector. Dichas dimensiones (competencias) son:

» Competencias cognitivas. Es el conjunto de habilidades mentales operacionales, en
el cual la persona incorpora la informacion aprendida a través de los sentidos en un
sistema de conocimientos que tengan sentido para ella. Es la informacion que se
aprende de forma empirica o tedrica y es procesada en el &mbito mental de acuerdo
a las experiencias vividas de la persona; son la base cognitiva que le permite
perfeccionar tareas o acciones. Son aquellas que se activan para analizar y
comprender una informacién recibida, como se procesa y se estructura en la
memoria. Desde el punto de vista cognitivo se percibe como un objeto de
procesamiento de la informacién.

» Competencias actitudinales y sociales. Son aquellas habilidades que poseen algunas
personas que hacen que su forma de actuar sea muy satisfactoria, por lo que las
personas tienen una propension a ejecutar cierto tipo de tareas o acciones que han
sido generadas por motivaciones, conocimientos y experiencias vividas de la
persona. Por consiguiente, para identificar estas competencias ha sido preciso
analizar ciertos comportamientos que tienen los profesionales al momento de realizar
su trabajo.

» Competencias de capacidad técnica. Estas habilidades son las que estan
especificamente implicadas con el correcto desempeiio del puesto laboral, de un
area técnica y de sus funciones especificas. Generalmente estas habilidades ponen
en practica los conocimientos técnicos y especificos, los cuales le conduciran al éxito

de la ejecucion técnica del puesto.
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3.3 Medicién del desempeiio laboral
3.3.1 Definicion de medicion del desempeiio

Warren (citado por Prado: 2015) sostiene que la evaluacion del desempefio laboral se
configura como el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del trabajador y
se constituye como una funcion esencial que toda organizacion moderna debe llevar a cabo
para establecer el grado de eficiencia de ella y de sus trabajadores; esto en la medida que
la mayor parte de los trabajadores espera obtener retroalimentacion sobre la forma en que
cumple sus actividades vy, por otro lado, los directivos deben evaluar de las labores de los
empleados a su cargo midiendo el desempefio individual para decidir las acciones que
deben tomar acciones correctivas. Cuando el desempefio es inferior a lo esperado se debe
emprender una accion correctiva de manera similar; el desempefio que es satisfactorio o

gue excede lo esperado deben ser alentado.

Por otro lado, Montejo (2009) asume que es un proceso estructural y sistematico que
permite medir, evaluar e influir en los resultados obtenidos con el trabajo, buscando
determinar de qué forma es productivo el trabajador para asi mejorar su futuro rendimiento,
lo que hard posible implantar politicas de recompensas, mejorar del desempefio, tomar
decisiones de ascensos o de ubicacién, determina la necesidad de capacitar, detectar
errores en el disefio del puesto y observar si existen problemas personales que afecten en

el desempefio del cargo.

Asimismo, Ninahuanca (2017) sostiene que una medicion de desempefio laboral debe

realizarse mediante los siguientes criterios:

Lo que una persona debe ser capaz de hacer.

La forma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho.

La aptitud para responder a los cambios tecnoldgicos y los métodos de trabajo.
La habilidad para transferir el desempefio de una situacion de trabajo a otra; y

vV V V V V

El desempefio debe darse en un ambiente organizacional y para relacionarse con

terceros.
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3.3.2 Qué aspectos evaluar para medir el desempeio laboral

Cuando se trata de como evaluar el desempefio laboral de un empleado, estos son los
aspectos que deben tenerse en cuenta para asegurar una adecuada medicion del

desempenio:

1. Productividad y calidad: Un empleado se debe guiar por unos objetivos concretos y
cumplirlos en el plazo establecido. Es lo que se llama productividad. Una base que
siempre podemos controlar mediante una plantilla productiva y facilitando las
herramientas ideales para que el desempefio del trabajador sea lo mas eficaz posible.
Porque ademas de la productividad, también debe existir calidad.

2. Eficiencia: Mas all4 de la productividad y la calidad, la eficiencia se encarga de
englobar ambos aspectos en un todo. De esta forma, la eficiencia consiste
basicamente en el hecho de que un empleado entregue su trabajo a tiempo, bajo los
objetivos marcados y que tanto la empresa como el cliente quede satisfecho con el
resultado.

3. Presencia en el entorno laboral: Tu empleado es eficiente, productivo y su trabajo es
de calidad, pero, ¢ qué tal van sus aspiraciones y ambiciones? ¢ Mantiene una buena
relacion con el resto del equipo o su ego divide a la organizacion? Estos aspectos de
caracter mas emocional deben ser igualmente tenidos en cuenta cuando se trata de
evaluar el desempefio laboral.

4. Actitud: la actitud también es fundamental en el desempefio laboral, de hecho, incide
en la productividad y en el clima laboral.

5. Esfuerzo: el desempefio laboral también puede medirse en términos del esfuerzo de
los colaboradores.

6. Trabajo en equipo: coordinarse adecuadamente con el resto de miembros del equipo

es clave para los resultados de negocio.
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3.3.3 Técnicas para evaluar el desempeiio laboral.

Existen diversas técnicas para recabar datos e informacion sobre las actividades de
recursos humanos que pueden servir para evaluar el desempefio laboral. Sin embargo, es

preciso indicar que cada uno de estos elementos suministra informacién parcial:

e Entrevistas. Las respuestas y comentarios que fluyan de las entrevistas ayudan a
identificar qué areas necesitan ser mejoradas. Las opiniones, criticas y posiciones
discordantes realizadas por el personal pueden poner de relieve las acciones que la
organizacion debera realizar a fin de satisfacer tanto las necesidades de los trabajadores
como de la organizacion. La entrevista de salida constituye otra fuente de informacion; se
lleva a cabo con los empleados que dejan la empresa, las opiniones del ex trabajador se
registran y se estudian posteriormente para determinar las causas de insatisfaccion (si las

hubo), asi como otros problemas.

e Encuestas de opinion. Conocidas también como sondeos de actitudes. El método de la
entrevista requiere mucho tiempo, es de alto costo y, por lo general, debe limitarse a pocas
personas. A través de cuestionarios debidamente elaborados es posible obtener
informacion mas precisa sobre el estado real de ciertos aspectos de la organizacion que
requieren ser evaluados. Asimismo, una de las caracteristicas de los cuestionarios es que
pueden conducir a respuestas mas honestas y fiables. Son de especial importancia las

tendencias que se revelan en el curso de varias encuestas.

e Andlisis de los registros de Recursos Humanos. Se realizan a efectos de que la
organizacion se asegure que el trabajador esta cumpliendo las politicas de la empresa y
ciertos aspectos legales (de seguridad e higiene, evaluacion de las quejas de los

empleados, evaluacion de la compensacion y de programas y politicas).

e Experimentacion de técnicas de personal. Esta técnica permite la comparacion entre un
grupo experimental y uno de control, en lugar y tiempo real. Sin embargo, existen varios
aspectos inconvenientes de la experimentacion: muchos directivos son renuentes a ella
porque puede generar problemas en la moral del grupo y en la eventual desconfianza que
se genera entre los no seleccionados para participar en los programas; los trabajadores que

forman parte de los grupos experimentales pueden sentirse manipulados; la
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experimentacion puede llevar a resultados poco claros y/o confiables, motivado por cambios
en el entorno laboral o simplemente por el contacto diario; y el intercambio de informacion

gue puede ocurrir entre los grupos.

¢ Informacion externa. Las comparaciones con otras organizaciones (benchmarking) y con
el entorno permiten contar con visiones y perspectivas para evaluar las politicas de la
organizacion. Ciertos datos externos se obtienen con relativa facilidad, en tanto otros
requieren considerables esfuerzos. Los datos mas dificiles de obtener se refieren a

informacion especializada sobre la competencia.

3.3.4. Por qué evaluar el desempeio laboral

El desemperio laboral afecta directamente a la productividad de la empresa, pero no solo

eso, sino que medirlo permite:

-Detectar errores y fortalezas: tanto en la ejecucion de las tareas como en la adecuacion al

puesto del empleado.

-Detectar sesgos y agentes externos: una evaluacion del desempefo, en ocasiones, sirve
para detectar si existe algo que esté afectando al rendimiento del empleado y que no tiene
que ver con la empresa. Es decir, agentes familiares, cuestiones de salud, econémicas,

etcétera.

-Implementar planes de incentivos: que fomenten la motivacion de los equipos. Si
premiamos un buen desempefio laboral, los empleados se esforzaran por llegar a los

objetivos. Y recordemos que la actitud también se premia, no solo los niumeros.

-Establecer planes de formacion: para aquellos empleados que lo necesiten o para aquellos
gue estan a muy poco de escalar de posicion. Es una manera de promocionar el talento

interno.

Establecer planes de carrera: directamente relacionado con el punto anterior.
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3.3.5 Ventajas de medir el desempefio laboral
Conocer el desempefio de cada empleado y de la empresa en general permite:

o Identificar las debilidades: Al saber las debilidades, es posible implementar

estrategias para disminuirlas o convertirlas en fortalezas.

o ldentificar los factores externos: Realizar una evaluacion del desempefio laboral
ayuda a ver qué es lo que afecta a un empleado de forma externa. Es decir,
elementos que no tienen que ver con la empresa. Por ejemplo, problemas familiares,

depresion, salud, etc.

« Disefiar capacitaciones: Un aspecto que se evalla cuando se mide el desempefio es
el de la efectividad de las capacitaciones. Si se encuentra que las que estan haciendo

actualmente no tienen eficacia, puede disefarse otras que si funcionen.

o Implementar sistemas de incentivos: Al saber el desempefio laboral de cada
trabajador, es posible recompensarles con bonos o primas. Esto aumenta la

motivacion y ayuda a que las personas se esfuercen mas en lo que hacen.

« Encontrar mejores puestos para tus empleados: Quizas un empleado tiene grandes
conocimientos y habilidades increibles, pero no se desempefia bien por estar en el
puesto equivocado. Cuando se mide el desempefio laboral, es posible ver qué

empleados estarian mejor en otras posiciones.
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CAPITULO 4: RELACION ENTRE CLIMA LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL.

4.1 La importancia del conocimiento de la empresa.

Ante la presente competencia, las empresas necesitan contar con personal calificado
(capacitado y motivado), variables que dependeran de la relacion que se tenga con la
entidad en la que trabajan. Es por ello que aplicar un estudio de clima laboral para conocer
la situacion actual de la empresa permite observar si sus colaboradores se sienten
conformes con lo que la empresa representa y si se sienten parte de ella, ademas de que
facilita la toma de decisiones para mejorar su rendimiento laboral; debido a que su entorno
es un fuerte motivador en su comportamiento y de esta motivacion dependera su

desempeiio.

Por otra parte, la insatisfaccion de los empleados, traerd un mal rendimiento y en
consecuencia repercutira en como ven los clientes a la empresa, puesto que los
trabajadores, en el caso de servicios y comercializacién, son los que tienen el contacto
directo con los consumidores, lo que una baja motivacion puede repercutir en mala atencion,
por otro lado, en las empresas industriales puede traducirse en productos defectuosos,
materia prima desperdiciada, los cuales tienen efectos negativos, como puede ser una
disminucién de la produccién, aumento de costos, lo que a su vez produce una disminucién

el nivel de las ventas.

En el caso de las pymes, es todavia mas importante, debido a que éstas no cuentan con el
mismo potencial econémico que una empresa grande, por lo que no pueden darse el lujo
de estar despidiendo personal, ni tienen ventas aseguradas por el reconocimiento de su

marca.

La aplicacion de un estudio de clima laboral se ve reflejada en diversos beneficios:
-Mejora la relaciéon de los trabajadores haciendo un ambiente mas productivo
-Conoce necesidades e inquietudes del personal

-Disminuye la rotacion de personal
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Por otro lado, los lideres juegan un papel clave en el éxito del negocio, debido a que no sélo
son responsables de marcar el rumbo, sino también de la rentabilidad y de asegurar las
condiciones para un buen clima en la empresa. Muchas veces a pesar de que la
organizacion ofrece excelentes beneficios tanto en lo econémico, como en lo social, la gente

acaba desvinculandose por una mala relacion con sus lideres.

Estudios demuestran que la gente tiende a comprometerse mas con los lideres que con la
empresa; es por ello que uno de las principales dimensiones evaluadas en un estudio de

clima organizacional, debe ser el liderazgo.

4.2 Consecuencias de un mal clima laboral.

Son muchos los factores que influyen en el clima laboral de una empresa y el manejo de

cada uno de ellos permitiran construir un clima laboral positivo o negativo.

No en todas las organizaciones se da un buen clima laboral, muchas no le dan la importancia

qgue conlleva y por desgracia, su clima laboral es negativo.

Un clima laboral negativo afecta el desempefio de los trabajadores y, por lo tanto, la
productividad de las organizaciones, puede provocar consecuencias determinantes, tanto

en el dia a dia como a largo plazo.

Un mal ambiente laboral puede provocarse por diferentes factores. La friccion o mala
relacion entre compafieros/as es, sin duda, uno de los grandes motivos por los que se
genera un mal clima. Otra de las grandes causas que genera descontento laboral es la
infravaloracién de la plantilla, es decir, el sentimiento que el empleado o la empleada
adquiere con el paso del tiempo por obtener un reconocimiento laboral nulo o casi

inexistente.

El estrés, las altas cargas de trabajo o una larga enfermedad son cuestiones que también
pueden hacer incrementar la mala situacion de la persona y, por ende, agravar el clima
dentro del trabajo. Por ultimo, es necesario mencionar que una mala o baja remuneracion
también es otro de los motivos por los que los empleados y las empleadas sienten

descontento en su dia a dia laboral y, como consecuencia, desemboca en una mala actitud
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dentro de la empresa, alta rotacion, baja productividad, impuntualidad, actitudes negativas,
incumplimiento de los objetivos y ausentismo. Estos “sintomas” son frecuentes en aquellos
climas laborales insanos e incluso se podria considerar como un factor para el declive de la

empresa.

El ambiente laboral es una condicidon indispensable no solo para los trabajadores y
trabajadoras, también para las empresas ya que, en caso de contar con un clima malo,

puede ocasionar:

1. Experiencia negativa del cliente: Un clima laboral malo afecta también al servicio ofrecido

a los clientes y su experiencia de compra o contratacion

2. Gestion de la empresa: Si el ambiente generalizado es malo, esto se vera reflejado en la
gestion integral de la empresa. Tanto la calidad de los servicios como la productividad o la

toma de decisiones estaran influenciados por un mal clima laboral presente.

3. Mala imagen exterior: Un mal clima laboral hara que las motivaciones de los empleados
y empleadas disminuyan considerablemente y que, como consecuencia, comiencen a
buscar nuevos entornos y oportunidades laborales. Esta situacion continuada en el tiempo

puede llegar a afectar también a la imagen de la empresa en el exterior y a su reputacion.

Si el mal ambiente laboral persiste en un equipo o empresa, puede conllevar una serie de
consecuencias que, en ocasiones, resultan ser irrecuperables. Un mal clima laboral puede
afectar a mucho mas que a una disminucién de la productividad del personal. Y esta
situacién, si no es controlada y tratada a tiempo, puede multiplicarse y extenderse hacia

otras personas o equipos por su “efecto contagio”.
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4.3 Clima laboral y su relaciéon con el desempeiio laboral

El capital humano, mas recientemente llamado talento humano, representa en la actualidad
el recurso mas valioso de toda organizacion, ya que es este el Gnico que puede desarrollar
ventajas competitivas sostenibles y Unicas, muy dificiles de imitar o igualar por la
competencia, lo que es de suma importancia hoy en dia para el éxito y desarrollo de toda

organizacion.

Sin embargo, para que esto sea posible es necesario e indispensable que las
organizaciones en las que se desarrollan tengan un 6ptimo clima laboral, el cual se basa en
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo, y hay prestar mucha
atencion en estos dos elementos (clima laboral y satisfaccion laboral), ya que de acuerdo
con diversos autores, un trabajador satisfecho tiende a ser mas productivo y segun lo
expresan Del Castillo y Bojérquez (2007, pag. 171), “el éxito de la empresa se debe
fundamentalmente al éxito de sus trabajadores”, lo que coincide con la afirmacién de que el
clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el buen
desemperio de la organizacion, debido a que es un factor de influencia en el comportamiento

de quienes la integran (Edel, Garcia, & Casiano, 2007).

Aun sabiendo esto, en la actualidad existen bastantes problemas en relacién al ambito
laboral debido a un sinfin de factores como lo son los bajos sueldos, las pocas
oportunidades de empleo, el que los jefes o directivos no tomen en cuenta a los empleados
en la toma de decisiones, el que los trabajadores no se sienten seguros en sus unidades de
trabajo, entre muchas otras, todo esto repercute directamente en el clima laboral de las
empresas o instituciones y por ende en su satisfaccion laboral, lo que se ve reflejado en el
sentir y actuar de los trabajadores, en su motivacion y en sus actitudes ante al trabajo, que
de acuerdo con Davis y Newstrom, se refiere a “los sentimientos y supuestos que
determinan en gran medida la percepcion de los empleados respecto a su entorno, su

compromiso con las acciones previstas y, en ultima estancia, su comportamiento”.

Es importante para las organizaciones poner atencion en el capital humano con el que
cuentan y trabajar para que mediante diferentes practicas estos se sientan satisfechos en
sus unidades de trabajo, lo que conlleva a que se sientan valorados, comodos y felices, para

gue de esta manera presenten una actitud positiva y proactiva al llevar a cabo sus
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actividades diarias, ya que, la satisfaccion en el trabajo juega un papel critico en la
productividad de los empleados, lo cual, por supuesto, conduce a la evolucion general de

una organizacion.

Existe una relacion altamente significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de
los trabajadores, esto nos demuestra que el clima laboral es un factor fundamental para

mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los trabajadores dentro de la organizacion.
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CONCLUSION

El estudio del clima laboral y los efectos que este tiene sobre los niveles de satisfaccion
laboral que presenta el capital humano dentro de las organizaciones, ha cobrado mayor
importancia en los ultimos afios debido a que se ha comprobado que existen un gran numero
de factores (liderazgo, comunicacién, trabajo en equipo, condiciones de trabajo,
remuneracion, reconocimiento, igualdad, seguridad, etc.) que impactan en los niveles de
productividad de los trabajadores, la calidad del servicio o producto que se ofrece, la

motivacion y los indices de rotacion de personal, por mencionar algunos.

Los factores del clima laboral son aquellos que intervienen directamente en la conducta de
los empleados, y de estos depende que sus capacidades, sus relaciones y su desempefio
se vean alterados de manera positiva 0 negativa dentro de la organizacion, es por ello la

importancia de mantenerlos en equilibrio para garantizar un buen desempefio laboral.

Cada directivo en cada una de las organizaciones existentes debe de ofrecer a sus
trabajadores un clima laboral adecuado, que tenga las garantias necesarias para que el
individuo pueda desenvolverse en sus actividades y tenga un alto desempefio en su puesto
o bien en la productividad de la empresa. Es decir, un clima laboral idéneo traera consigo
cosas positivas para las organizaciones, como empleados motivados ofreciendo mayor
productividad y buenos resultados en los procesos que se realicen. Asimismo el liderazgo y
la comunicacién de sus directivos generara confianza en cada uno de los trabajadores para
aportar lo necesario a la empresa como buenas ideas o proyectos a poner en marcha, entre
otras cosas. A la vez, esta motivacion que trae consigo un buen clima laboral, ayuda a la
direccién de cualquier organizacion a emplear las estrategias necesarias que fomenten la
dependencia y pertenencia de los trabajadores hacia la empresa, proyectando en ellos,
deseos de trabajar, aspiraciones a tener un mejor puesto, reconocimiento por los logros

obtenidos en la parte laboral y profesional, etc.

Lograr un clima laboral apropiado, a través de la motivacion incita al personal a mejorar su
desempeiio tomando en cuenta que recibiran el reconocimiento necesario luego de haber
obtenido buenos resultados, para de esta manera consolidar su compromiso con el trabajo,

estimulando su contribucion en la gestion institucional.
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El clima laboral influye en la satisfaccion, desempefio y productividad. Esta relacionado con
el “saber hacer” del recurso humano, con los comportamientos de las personas, con su
manera de trabajar y de relacionarse, la interaccion con la empresa, con las maquinas que
utilizan y con la propia actividad de cada uno. Se considera que se cuenta con un buen clima
laboral cuando los trabajadores desarrollan sus labores dentro de un medio ambiente interno
favorable usando sus conocimientos y habilidades de una manera conveniente y oportuna,

al no ser asi, usualmente nos encontramos con empleados insatisfechos en sus trabajos.

Se sugiere a las organizaciones que independientemente al sector que se dediquen, la
actividad que realicen, el nUmero de trabajadores que tengan, el tamafio al que pertenezcan
o los departamentos que integren, siempre deba de existir un clima laboral positivo y
agradable para los trabajadores y todo el personal que labore en la empresa, pues este
influye de manera directa en sus resultados, los cuales estan relacionados con la
productividad de la organizacién y el desempefio de los trabajadores, esto deriva

consecuentemente resultados présperos para cualquier organizacion.

Es importante llevar cada cierto tiempo la medicién del clima laboral debido a que esto nos
daré a conocer la opinién que tienen los empleados sobre las condiciones en particular que
hay en cada empresa. Esta medicion aporta detalles significativos para ubicar algunos
motivos de problemas que se puedan dar en la organizacion, de igual manera evaluar los
origenes de conflicto e insatisfaccion. Todo esto con el fin de disefiar las estrategias
necesarias para eliminar estos problemas o conflictos que surgen y asi mejorar las
condiciones laborales. Este estudio permite saber como son percibidas las organizaciones
por sus publicos internos, si su filosofia es comprendida y compartida por su personal, qué
problemas de comunicacién confrontan, como funcionan las diferentes relaciones que se
establecen entre el personal y sus jefes. También va a permitir establecer los factores que
intervienen en el clima laboral, asi como también hace posible los cambios en las actitudes
de los empleados, en la cultura organizacional y el estilo administrativo, asi como
implementar nuevas técnicas de motivacion, comunicacion y las relaciones entre los

empleados.

Las personas buscan la satisfaccién de sus necesidades dentro de las organizaciones a las
gue pertenecen, es decir, un buen clima laboral; al lograr su objetivo, su motivacion se

convierte en el motor impulsor para asumir responsabilidades y encaminar su actuar laboral,
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cumplir con sus metas personales y organizacionales con altos niveles de eficacia. Es por
eso que el clima laboral se relaciona estrechamente con el desempefio laboral porque
contribuye a favorecer el logro de los objetivos en las organizaciones, y ayuda al trabajador

a la adquisicion de sus objetivos propios.

El clima laboral es pieza clave para el éxito de una empresa porgue condiciona las actitudes
y el comportamiento de sus trabajadores. Por ello, las empresas e instituciones requieren
contar con mecanismos de medicion peridédica de este y hacer lo posible por que se

mantenga positivo e idoneo para sus trabajadores.
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