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Resumen

El objetivo del presente articulo fue hacer una revision general de cudl es la
importancia del clima organizacional en las empresas, sus caracteristicas, aspectos
positivos y formas de aplicacion. Los hallazgos pertinentes a la revision teorica nos
muestran la importancia del clima organizacional dentro de las empresas, ya que este
es el motor que hace funcionar bien a la organizacidon y mantener una relacion con el
empleado, y es por esta necesidad que surge el concepto de clima organizacional y la
necesidad de desarrollarlo a través de los anos.

Palabras clave: clima organizacional, organizacioén, empleado, dimensiones de la
organizacion

Abstract

The objective of the present articulate was to make a general overhaul of
which is the importance of the organizational climate in companies, its positive
characteristics, aspects and forms of application. Findings pertinent to revision
theoretical show us the importance of organizational climate within companies, since
this it is the motor that makes work well the organization and maintain a relation with
the employee, and is by this necessity that arises the concept from organizational
climate and the necessity to develop it through the years.

Key Words: organizational climate, organization, employee, organization dimensions
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CLIMA ORGANIZACIONAL EN EMPRESAS COLOMBIANAS

Este trabajo pretende hacer una revision general de cual es la importancia del
clima organizacional en las empresas, sus caracteristicas, aspectos positivos y formas
de aplicacion.

Las empresas Colombianas actualmente se encuentran sumergidas en un
ambiente cambiante y complejo cada vez mas competitivo debido la influencia que
hoy en dia ejerce la globalizacion en las organizaciones, por ello es que las
organizaciones han encontrado que las formas tradicionales de manejar sus recurso
humanos no son las mas efectivas para lidiar con este medio.

Las primeras alusiones al término clima organizacional se encuentran en
trabajos pioneros de Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman (1953) y Argyris
(1958). Desde entonces se han venido proponiendo definiciones, realizando estudios
empiricos y sosteniendo discusiones académicas de interés (Toro, 2001).

El método se empleo fue la investigacion documentada, ya que la tinica fuente
de consulta fue la escrita, constituida por libros, articulos y otras investigaciones
relacionadas al tema.

El clima organizacional refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros de una empresa, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en
elementos del clima, constituye la personalidad de una organizacion y contribuyendo

a la imagen que esta proyecta a sus empleados e incluso al exterior.
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Concepciones de Clima Organizacional

Las primeras alusiones al término clima organizacional se encuentran en
trabajos pioneros de Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman (1953) y Argyris
(1958). Desde entonces se han venido proponiendo definiciones, realizando estudios
empiricos y sosteniendo discusiones académicas de interés (Toro, 2001).

El clima organizacional, es el conjunto de percepciones compartidas que las
personas se forman acerca de las realidades del trabajo y de la empresa (Reichers y
Shneider, 1990; Alvarez, 1992; Toro, 2001). Estas percepciones tienen valor
estratégico por que alimentan la formacion de juicios acerca de las realidades
laborales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima (Toro, 2001).

El clima organizacional representa pues; las percepciones que el individuo
tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella
en términos de autonomia, estructura, recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo
y apertura.

El clima organizacional es un concepto que permite determinar la manera
como las politicas y practicas administrativas, la tecnologia y los procesos de toma de
dediciones se traducen en el comportamiento de los equipos y las personas que son
influenciadas por ellos.

Las anteriores definiciones de Clima Organizacional, permiten entender que el

concepto en su dimension incluye: Elementos estructurales que caracterizan a la
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organizacion formal que se relacionan con el individuo en su participacion en los

mismos, determinando su comportamiento como miembro de la organizacion en

situaciones que forman las actitudes, valores y expresan factores de motivacion en el

trabajador.

A continuacion se encuentra un cuadro que muestra la relacion entre

organizacion, clima organizacional y comportamiento.

SISTEMA DE LA
ORGANIZACION

TECNOLOGIA
ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL
ESTRUCTURA
SOCIAL
POLITICAS DE LA
DIRECCION
PROCESO DE TOMA
DE DESICIONES
NECESIDADES DE
LOS MIEMBROS

CLIMA COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EMITODO
CONSECUENCIAS
MOTIVO COMPORTAMIENTO PARA LA
MOTIVIDAD ORGANIZACION
CLIMA
ORGANIZACIONAL LOGRO ACTIVIDADES PRODUCTIVIDAD
Y SUS » PODER @ INTERACCIONES SATISFACCION
DIMENCIONES AFILIACION SENTIMIENTOS RETENCION
INNOVACION
ADAPTABILIDAD
REPUTACION

A 4

RETROALIMENTACION [«

Cuadro 1. Relacion entre organizacion, clima organizacional y comportamiento

(Litxion y Stinger, 1968).

El clima organizacional es un aspecto de la dindmica de una organizacién con

efectos ciertos y ademads intensos. Dentro del clima organizacional las actuaciones de
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los jefes y las relaciones entre pares tienen un efecto critico en la regulacion del clima
total. El sentido de compromiso del personal, que es un aspecto de su motivacion para
el trabajo, representa un importante subproducto de la calidad del clima
organizacional, al igual que la satisfaccion laboral. Aspectos importantes del
desempefio de las personas y las reacciones de los clientes se encuentran también
determinados por la calidad del clima interno de la empresa, por consiguiente su
productividad y su competitividad.

El clima organizacional requiere gestion gerencial consciente y sistematica, tal
como lo demanda cualquier otra realidad importante de la empresa. No se trata de
evaluar de vez en cuando su estado. No se trata de una medida arrojada por una
encuesta. Es, una realidad organizacional y humana que demanda atencion, cuidado,
mejoramiento, monitoreo permanente y, en ocasiones, inversion econémica.

El clima organizacional es un facilitador esencial de la productividad y de la
competitividad de las empresas y de la calidad de vida laboral que en ellas se hacer
realidad.

El clima organizacional es un componente clave del capital intelectual de toda
una organizacion. Es un agente de riqueza, desarrollo y progreso que no se registra en
los estados financieros ni en los balances pero que, no obstante, determina el éxito.

El clima organizacional es, un agente regulador esencial de la conducta social
de las personas en el trabajo, de su rendimiento en la tarea, de su disposicion al
esfuerzo, de su compromiso y de su productividad personal. Estos efectos del clima

en las personas promueven la productividad organizacional, la satisfaccion de los
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clientes, el crecimiento personal de los empleados y trabajadores y finalmente, la
competitividad organizacional.

En lo que a metodologia de investigacion se maneja en clima organizacional,
encontramos multiples variables que se miden en las encuestas al realizar un analisis
que en realidad se trata de facetas, matices o dimensiones diferentes y unas pocas
realidades del trabajo y de la empresa, derivando las siguientes categorias y variables

analiticas del clima organizacional.

Categorias de Analisis Variables
Cohesion de grupo
Relaciones sociales Relacién entre compatfieros

Vida de relacion
Respeto, Cooperacion
Relaciones interpersonales

Consideracion de jefe
Relaciones de autoridad Apoyo del supervisor
Confianza Gerencial
Estilo de Direccion

Autonomia y control

Tarea Orientacion ala produccion
Sobrecarga de trabajo
Confort Fisico
Responsabilidad

Claridad de la organizacion
Claridad Claridad del rol

Claridad de la direccion
Claridad de la estructura

Compensacion econdémica
Retribucion Beneficios Extralegales
Equidad en la remuneracion

Niveles de exigencia
Retos Orientacion al éxito
Incentivos por el logro de resultados

Diversos tipos de riesgos
Riesgos Situaciones generadoras de estrés
Riesgos psicosociales

En la plantacién
Participacion En las dediciones
En el control
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En la calidad
En las utilidades

Tabla 1. Categorias y variables analiticas del clima organizacional. (Toro, 2001).

Las relaciones constituyen una categoria analitica importante entre pares y
compaiieros y relaciones de autoridad identificandose facetas o dimensiones de
relacion pero el contenido fundamental es el trato interpersonal.

La tarea se refiere a todos los aspectos generales y especificos del proceso,
disefio, trabajo y de la tarea que tocan a la persona y afectan su entorno laboral.

La organizacion incluye aspectos como los retos, retribucion, participacion o la
claridad.

También pueden considerarse en los estudios de clima las encuestas o
instrumentos de diagnostico especificos que manejan categorias y variables
dependiendo del interés particular que se desee examinar.

Desde el punto de vista practico y economicotas encuestas generan muchos
gastos pero a su vez evaluan variables de interés particular que se encuentran dentro

de las categorias nombradas anteriormente.

Tipos de Clima Organizacional
Para tener claridad en el concepto de clima, el investigador Rousseau (1988)
hizo una diferenciacion conceptual en 4 tipos de clima organizacional: 1. Clima
psicologico: Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las
personas, es decir, la forma en que cada uno de los empleados organiza su

experiencia del ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcion sustancial
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en la creacion de percepciones, al igual que los ambientes inmediatos o proximos en
los que el sujeto es un agente activo. Diversos factores dan forma al clima
psicoldgico, incluidos los estilos de pensamiento individual, la personalidad, los
procesos cognoscitivos, la estructura, la cultura y las interacciones sociales. Estas
recepciones no necesitan coincidir con las de otras personas en el mismo ambiente
para que sean significativas, puesto que, es posible que el ambiente proximo de un
individuo sea particular, y las diferencias individuales, desempefian un papel
importante en estas percepciones. 2. Clima agregado: Implica las percepciones
individuales promediadas en algun nivel jerarquico, como se observa en el trabajo en
grupo, departamento, division, planta, sector, organizacion, entre otros. Los climas
agregados se construyen con base en la pertenencia de varias personas a alguna
unidad identificable de la organizacién formal o informal y un acuerdo o consenso
dentro de la unidad respecto a las percepciones, lo cual implicaria un significado
compartido. Sin embargo, hasta la fecha no existen investigaciones que hayan
justificado esta relacion entre las percepciones agregadas y la interpretacion. Quedan
varias dudad que aun persisten cuando se trata de entender si el clima agregado es un
fenomeno 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. 3. Clima colectivo: Surgen del consenso entre individuos
respecto a su percepcion de los conceptos del comportamiento. A diferencia del clima
agregado, se identifican los climas colectivos, tomando percepciones individuales de

los factores situacionales y combindndolas en grupos que reflejen resultados
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parecidos del clima. Los factores personales y situacionales se han considerado
elementos de prediccion de la pertenencia de los grupos, pero las conclusiones
sefialan que los factores personales como la administracion y la experiencia laboral, el
tiempo y la edad explican algunos grupos, mientras que los factores situacionales
como el area funcional, la ubicacion y los cambios explican otros cambios (Joyce y
Slocum, 1987). En el caso del clima colectivo se decide que las interacciones
desempefian un papel importante en la determinacion de las percepciones
compartidas, aunque su papel no haya sido evaluado de manera satisfactoria en
términos empiricos. 4. Clima organizacional: Hace relacion a las interpretaciones que
pueden evaluarse a través de las percepciones individuales, el clima refleja la
orientacion de los miembros de la organizacion, a diferencia de las categorias
analiticas de quienes no pertenecen a la organizacion exterior. Por tanto, las
percepciones del clima y estructuras pueden compararse con las orientaciones interior
y exterior respectivamente. El clima organizacional puede considerarse un descriptor
de los atributos organizacionales, expresados en términos que caracterizan las

experiencias individuales con la organizacion.

Factores que conforman el Clima Organizacional
La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento
de un empleado de la compaiiia no es el resultado de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el empleado de estos

factores. Sin embargo, esto depende de las actividades, interacciones y otra serie de
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situaciones que cada empleado tenga con la organizacion. (Robbins, 1999).

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas
que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo cuando
aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que
hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion éste disminuye también, ya
sea por frustracion o por alguna razoén que hizo imposible satisfacer las necesidades.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico,
a su vez, tiene una importante relacion en la determinacion de la cultura
organizacional de una organizacion, entendiendo como cultura el patrén general de
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion.
Esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que componen la
organizacion, aqui el clima organizacional tiene una incidencia directa, ya que las
percepciones que los miembros tienen respecto a su organizacion, determinan las
creencias, conductas y valores que forman la cultura de la organizacion.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan
en una gran variedad de factores entre los cuales encontramos; factores de liderazgo y
practicas de direccion, factores relacionados con el sistema formal y la estructura de
la organizacion y las consecuencias del comportamiento en el trabajo.

A la vez un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias

para la organizacion de manera positiva como negativa, definidas por la percepcion
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que los miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas,
podemos encontrar: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacion, mientras que las consecuencias negativas,
podemos encontrar: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja
productividad.

Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas apropiadas de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por tal motivo cuando se hace un juicio en las organizaciones es
necesario conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por interesados
en definir que elementos afectan el clima de las organizaciones.

Es importante tener en cuenta las dimensiones que Litwin y Stringer (1968)
plantean en su cuestionario sobre el clima organizacional, las cuales son:

Conformidad: El grado con el que las personas sienten que existen muchas
limitaciones impuestas externamente sobre el grupo de trabajo, exceso de leyes,
politicas, reglas o practicas hacia las cuales hay que conformarse en lugar de realizar
el trabajo como mejor les parezca.

Responsabilidad: El grado con que los miembros de la organizacion reciben
responsabilidad personal para lograr realizar la parte de los objetivos organizaciones
que les corresponden; el grado con que los miembros del grupo experimentan que
pueden tomar decisiones acerca de como realizar un trabajo sin necesidad de estar

comprobando cada paso con sus superiores.
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Normas de excelencia: El énfasis que la organizacion hace en la calidad del
rendimiento y en la produccion sobresaliente, incluyendo el grado con que los
individuos experimentan que la organizacion fija objetivos y metas retadoras para
ellos y comunique el compromiso con estas.

Recompensa: El grado con que los miembros sienten que son recompensados
y reconocidos por el buen trabajo en lugar de ser ignorados, criticados o castigados
cuando algo sale mal.

Claridad organizacional: El grado con que los miembros del grupo
experimentan que las cosas estan bien organizadas y los objetivos claramente
definidos en lugar de ser confusos, desordenados o cadticos.

Calor y apoyo: El sentimiento experimentado por los miembros por el cual se
considera la amistad como norma apreciada por el grupo; que existe confianza y
apoyo mutuo. El sentimiento que las buenas relaciones prevalecen en el entorno del
trabajo.

Fuera de estas seis dimensiones, se consideran que en el medio colombiano y
descendiendo de la escala de necesidades de Maslow (1954), es necesario incluir la
seguridad y el salario como dimensiones adicionales definiéndolas asi (Rodriguez,
1974)

Seguridad: El sentimiento de los miembros por el cual ellos experimentan esta
habilidad en le trabajo, proteccion fisica, psicoldgica y social.

Salario: El sentimiento experimentado por los miembros de la organizacion

de que el salario es satisfactorio para suplir las necesidades basicas en relacion con
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sus grupos de referencias (amigos y familiares) y la posibilidad de alcanzar o no una

mayor remuneracion dadas las oportunidades del mercado de trabajo.

En Colombia se ha trabajado con el modelo inspirado en la teoria de Likert
cuya aplicacion hace relacion a los estilos de direccion y a las variables que se
explicaran a continuacion; la relacion de las ocho variables planteadas se hace con los
estilos de direccion en una escala que permite conocer las actitudes de los empleados.

Las variables con las que trabaja Likert son las siguientes:

Objetivos: se refiere al conocimiento que tiene el empelado sobre la razon de
ser y fines hacia los cuales se orienta la organizacion para la cual trabaja. La
integracion hombre organizacion por la identificacion de objetivos produce resultados
valiosos.

Cooperacion: la posibilidad de establecer procesos asociativos entre los
miembros de la empresa en el ejercicio de sus funciones, permite el logro de objetivos
organizacionales. La cooperacion es un proceso que puede presentarse a nivel formal
en la relaciones de trabajo o a nivel informal relaciones sociales fuera del trabajo. La
cooperacion se conoce como el proceso social mediante el cual dos o mas sujetos o
grupos unen sus esfuerzos individuales a fin de lograr objetivos comunes. Para ello,
cada uno aporta, en la medida de sus posibilidades.

Liderazgo: el lider es la persona que por sus capacidades y condiciones
personales puede orientar y llevar a otros hacia el logro de objetivos. El lider acude
para el desarrollo del liderazgo o elementos y compartimiento que en el marco de la

teoria administrativa permite entender su estilo de direccion y que se manifieste a
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través de procesos como la sugestion, exhortacion, imitacion, argumentacion
persuasiva, publicidad, demostraciones afectuosas, invencion de condiciones tipicas
del problema o dificultad encontrada.

Toma de decisiones: las decisiones que se tomen en la organizacion permitan
definir liniamientos y cursos de accidon que se deben seguir para el cumplimiento de
los objetivos organizacionales. La forma como se presenta el proceso de toma de
decisiones inciden en el clima de organizacion ya que afectan muchos individuos,
empresas y otras instituciones.

Relaciones Interpersonales: La pertenencia del hombre a las organizaciones
formales le permite interactuar con los compafieros de trabajo. La posibilidad del
individuo de desarrollar comportamientos de caracter asociativo en los grupos
formales e informales en la organizacion con los superiores y compaifieros de trabajo,
determinan la necesidad de conocer la forma como tales procesos se realizan al ser
tomados como factores de integracion y motivacion.

Motivacion: el elemento que induce al hombre al desarrollo de sus
potencialidades para el logro de los objetivos personales y organizacionales se conoce
como motivacion. Psicologicamente se entiende como la tension persistente que lleva
al individuo alguna forma de comportamiento con miras a la satisfaccion de una o
mas determinadas necesidades. El gerente o supervisor debe orientar sus esfuerzos a
fin de crear condiciones en el trabajador, que permitan que la organizacion opere
adecuadamente en la accion del trabajo individual, de grupo o intergrupal.

Control: el control permite saber, si el trabajo realizado en un tiempo

determinado, a permitido cumplir los objetivos planteados para la empresa definidos
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en el proceso de planeacion. Los supervisores deben ser adiestrados de tal manera que
adquieran la destreza de escuchar, entender, o suscitar cooperacion. Existe a su vez la
participacion de los empleados en la direccion de su propio trabajo.

Finalmente vemos como el clima organizacional y el comportamiento
organizacional estan estrechamente relacionados con la satisfaccion, es claramente
reflejad que el clima ejerce cierta influencia al nivel de las relaciones de trabajo. Si
bien, la percepcion de tener poder, de jugar un papel importante dentro de la

organizacion constituye una predisposicion a todos los empleados en general.
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DISCUSION

El clima se define como la percepcion de los atributos organizacionales y la
percepcion del medio de trabajo mediante el cual el empleado interpreta las demandas
de su medio y escoge los comportamientos que debe adoptar. Se debe tener en cuanta
que estas percepciones pueden de acuerdo al tipo de profesion o nivel jerdrquico que
se ocupe, asi mismo, factores como la productividad, ausentismo y tasa de rotacion,
igual que el rendimiento y la satisfaccion de los empleados, influyen sobre la
percepcion de clima.

A través de la percepcion de su clima de trabajo, los empleados interpretan la
realidad organizacional que los rodea. La forma que los miembros de una
organizacion ven su ambiente es basico para la determinacion de su comportamiento.

Cambiar el clima dentro de una organizacion es una tarea que exige tiempo y
colaboracion de todos.

Los efectos del clima son muchos, la forma en que un individuo percibe el
clima que lo rodea puede afectar su satisfaccion en el trabajo, su rendimiento y su
aprendizaje.

La identificacion del clima organizacional es un aspecto importante que ayuda a
comprender los comportamientos de los individuos dentro de una organizacion, que
pueden ser medidos y cuyos efectos pueden sefalarse.

El clima organizacional es un ente regulador en las empresas colombianas
actualmente, ya que se maneja de una mejor manera la conducta de los empleados, el
rendimiento en las labores que mantiene a cargo, disposicion a desempefiar de una

buena manera sus tareas y un mejor desempefio a nivel personal, credibilidad a la
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empresa, dando un inicio a una mejor productividad y crecimiento en la rentabilidad
de la organizacion, satisfaccion por parte del cliente y permitiéndole al empleado
sentirse parte de la organizacion promoviendo un crecimiento y competitividad de la
empresa.

El clima organizacional en empresas pequefias alcanza una dimension mas
baja que el que se observa en empresas de mayor tamafo, ya que estas en la mayoria
de los casos cuentan con un departamento de recursos humanos que mantienen la
motivacion y el interés sobre el empleado manteniendo un benéfico mutuo entre
empresa y empleado. La estabilidad se mantiene gracias a la retribucion que espera el
empleado sea reconocida por sus superiores. Esto nos pone al tanto de la diferencia en
el perfil de clima organizacional, en las diferencias de tamafio; y nos ensefia que el
clima es el producto de factores como la gestion gerencial, las politicas
administrativas, los valores colectivos, el apoyo a las personas y otros determinantes.

El analisis de clima organizacional ayuda a la competitividad, productividad

y éxito de una organizacion.
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