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1. Introduccion:

“El hombre es un ser social por naturaleza”. Los seres humanos somos seres sociales,
necesitamos del otro para sobrevivir, necesitamos el contacto, las relaciones y el afecto
de otros. Por ello es tan importante que nuestras relaciones sociales sean sanas en los
principales aspectos de nuestra vida, como en el trabajo, ya que gran parte de nuestro
tiempo va destinado a ello. El clima laboral es el que consigue que las relaciones sean

sanas y que nuestro tiempo en el trabajo sea beneficioso para nosotros.

Es importante destacar que no solo hay una definicion de clima laboral, no todos los
autores estan de acuerdo con las dimensiones gue lo forman, hay distintos tipos de clima
y distintas maneras de medirlo. Con este trabajo vamos a realizar un recorrido por estos
distintos puntos de vista y por las distintas posibilidades en cada uno de ellos. A pesar de
que se comenzo a definir este término en los afios 60, hoy en dia, tras un largo recorrido

sigue sin haber un consenso sobre la definicidn de este término. (Parker et al., 2003)

En un primer momento no se tenia tanto en cuenta la satisfaccion del empleado, eran
considerados maquinas, pero a lo largo que ha ido transcurriendo el tiempo se ha ido
dando mas importancia. Antes de los afios 50 aparecen personas como Frederick
Winslow Taylor, las cuales plantean una forma de trabajo en la que el principal objetivo
era obtener resultados, mediante un abuso de los empleados. Con el tiempo se ha
demostrado que un mal clima afecta enormemente a los empleados, por lo que en este
trabajo hablaré de la importancia de mantener unas buenas relaciones en el trabajo y de

coémo conseguir un buen clima y la importancia que eso tiene.

Como ya he mencionado en los Gltimos afios el clima laboral ha ido captando gran interés
en las empresas, y ha ido aumentando su importancia ya que se considera un factor
principal para aumentar la motivacion de los empleados y esto mejora la productividad y
la satisfaccion de una empresa. (Gongalves, 2011). Por lo que podemos decir que un buen
clima laboral es uno de los factores esenciales respecto a la productividad. En el momento
en que las empresas crean un mejor clima, hace que los empleados se sientan en mayor

medida parte de la empresa, por lo que aumenta el compromiso.

Segun una encuesta mundial realizada en 2010 por Boston Consulting Group y la Word
Federation of People Management Asociation, en la que se incluye 109 paises. Se

destacan cuatro tdpicos que son considerados los mas criticos en cuantos a recursos
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humanos. Entre ellos se encuentra: realzar el compromiso de los empleados. (BGC &
WEPMA, 2010).

Cuando hablamos de compromiso no nos referimos solamente a aumentar el rendimiento,
sino que busca también satisfacer otros intereses que también afectan al empleado, como
puede ser un aumento de autoestima o de la dignidad. Por lo que el compromiso satisface
tanto al empleado como a la empresa. (Eisenberger, Stinglhamer, Van Denberghe,
Sucharski, & Rhoades 2002).

También serd necesario hablar de otros conceptos que estan relacionados con el clima
laboral, como es la cultura organizacional. Este término sera importante definirlo ya que
comparte algunas similitudes con el clima y al mismo tiempo también tiene algunas
diferencias, que veremos més adelante. Podremos ver que al igual que el clima, la cultura
organizacional también tiene multitud de efectos positivos tanto para la persona como

para la organizacion.

El hecho de analizar la importancia, de un buen clima laboral dentro de una empresa es
que los trabajadores no solo trabajan por factores cuantificables, sino que adquieren un
compromiso personal con la empresa, forman parte de un grupo, de una organizacion.
Las personas se comprometen con otras personas, si esto se consigue a nivel
organizacional se producen colaboraciones que mejoran los objetivos de la empresa, es

por ello que vemos que hay una relacion.

Por lo que en este trabajo veremos que al cuidar el contexto en el que los miembros de la
organizacion pasan tanto tiempo y llevan a cabo tareas, da lugar a que las personas den
lo mejor de ellas, que predomine la creatividad, la lealtad, el compromiso con la empresa
en la que trabajan, entre otros factores. Por lo que también veremos lo importante que es
para la empresa cuidar el clima laboral, dedicar tiempo a mejorarlo y cémo todo esto tiene
una alta relevancia a la hora de productividad de la empresa. (Morales, Arce-Macias,
2003)
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2. Marco teobrico:

2.1. Acercamiento historico:

A continuacion, vamos a ver la evolucion de la definicion de clima laboral, haré mencion
de los principales autores y lo que dicen de ella. El recorrido comienza en los afios
cincuenta y vemos que continua hasta la actualidad, ya que todavia es un aspecto bastante
ambiguo, ya que hay muchas opiniones y puntos de vista. Vemos que el termino va
evolucionando a lo largo que pasa el tiempo, y al mismo tiempo va adquiriendo mas

importancia.

Vemos que el concepto de trabajo y trabajadores va cambiando dependiendo del contexto
cultural e historico en el que nos encontremos por lo que los autores tendran distintas
concepciones del clima, en entre ellos podemos ver que el clima puede ser concebido

como:

e Agente de presion ambiental percibido.

e Clima definido en funcion de las caracteristicas tipicas de los miembros de la
institucion

e Clima identificado con satisfaccion.

e Clima concebido como liderazgo

e Clima definido como el conjunto de relaciones entre miembros de una

organizacion y los estilos de direccion. (Martin Bris, 2000).

Hasta los afios 50, el clima laboral no se analiza como tal, pero si existe un precedente en
la evolucion del pensamiento organizativo. Vamos a comenzar con Frederick Winslow
Taylor que publicd su libro The Principles of Scientific Management. Durante unos afios
realizo unas detalladas y extensas observaciones asociada a la manufactura industrial. Su
obra se public6é en un periodo donde predominaba la blasqueda de la eficacia, la
racionalidad, la organizacion del trabajo, la productividad y la ganancia. Se realizaba una
produccién en masa. Para conseguir todo esto lo que hace Frederick Taylor es tratar de
eliminar tiempos muertos por lo que incorpora el cronémetro para analizar los
movimientos, separa la ejecucion del disefio en el proceso de produccion, incorpora un

departamento pensante y establece una politica salarial.

El taylorismo se basa en cuatro principios que deben seguir los directivos:
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Primero: hay que desarrollar una ciencia que remplaza los antiguos metodos

empiricos, para cada elemento del trabajo del obrero.

e Segundo: selecciona cientificamente y luego instruye, ensefia y forma al obrero.

e Tercero: se debe cooperar con el obrero de manera cordial para el trabajo sea
elaborado atendiendo a los principios cientificos que se apliquen.

e Cuatro: se debe distribuir de manera equitativa el trabajo y las responsabilidades

entre la administracion y los obreros. (Taylor, 1994)

Teniendo en cuenta que el taylorismo concibe al individuo como una maquina no se puede
entender por tanto el antecedente del clima laboral en este pensamiento. También dentro
del estudio cientifico de la organizacion aparece Henry Fayol, autor de “administracion
general e industrial” en la que analiza la empresa en su conjunto y se centra sobre todo en
la organizacion del trabajo, cuya funcion es coordinar y organizar, hace gran mencion en
la importancia de la direccion en el mando de una empresa. Vemos que también introduce
la importancia de la division del trabajo. Divide en seis grupos todas aquellas actividades

del manejo industrial. Estos grupos son:

Actividades técnicas.
Actividades comerciales.
Actividades financieras
Actividades de seguridad.

Actividades contabilidad.

© o k~ w e

Actividades gerenciales

Todas estas actividades estan presentes, pero Fayol sostiene que las gerenciales son las
mas importantes, y responde a la pregunta de: ¢ qué es la gerencia? La define como “mirar

adelante” y dice que estd compuesto por cinco elementos

e Prevery planear.

e Organizar
e Dirigir.

e Coordinar.
e Controlar.
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Es importante mencionar que a la hora de definir la gerencia también tiene en cuanta
como conseguir una buena gerencia. Establece unas reglas en las que podemos ver que se

comienza a ver que se piensa en el empleado. Vamos a destacar algunas de ellas:

e Remuneracion: menciona que el sueldo es un motivador importante, pero también
sefiala que lo mejor es un sistema perfecto.

e Escalar en cadena: es necesaria una jerarquia para la unidad de la direccion.

e Equidad: hay que combinar amabilidad y justicia al tratar al personal si se desea
conseguir la equidad.

e Estabilidad en los puestos.

¢ Iniciativa: permitir a todo el personal mostrar su propia iniciativa.

e Espiritu de Grupo: la gerencia debe impulsar la moral de sus empleados y, citando
a Fayol: “Se necesita verdadero talento para coordinar el esfuerzo, alentar la
viveza, usar las habilidades de cada hombre, y recompensar a cada quien segun

su mérito sin desatar posibles celos ni alterar las relaciones armoniosas”.

Finalmente haremos mencion a Elton Mayo, que ya se acerca mas a la consideracion de
las personas, mejora la productividad mediante factores sociales. Pertenece a la corriente

humanista que pone enfoque en los trabajadores.

Por ello a la hora de ver la evolucion del clima laboral es necesario valorar la
consideracién que se ha tenido del trabajador dentro de la empresa desde sus inicios
entendiendo que en un principio no se consideraba el factor humano algo relevante y
vemos como cada vez se va dando més importancia, gracias a ello hay autores que

comienzan a hablar de ello.

Es entonces en 1950 cuando se comienza a dar mayor importancia al clima laboral y por
primera vez nos encontramos con un autor que menciona dicho termino como tal, este
autor es Kurt Lewin que dice que el comportamiento humano va a estar influido por el
ambiente en que se desarrolla las personas. Esto tiene lugar en 1951. Aunque es en 1939
cuando comienza a desarrollarse inicialmente el concepto por Kurt Lewin, Ronald Lippitt
y Robert White, llevan a cabo experimentos donde analizan el comportamiento de nifios
y hablan sobre los climas sociales en estos grupos. (A. Olaz, 2013). Van a llevar a cabo
una investigacién en un campamento de verano con nifios pequefios en el cual se dan

cuenta de que el comportamiento del grupo de nifios no depende solo de las caracteristicas
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de la persona sino del ambiente en el que se encuentren, es decir, las personas percibimos

un clima social y esto nos influye a la hora de actuar y comportarnos. (Bordas, 2016)

Morse y Reimer, en 1956, publicaron un estudio en el que llegan a la conclusion de que
la participacion de los empleados en la toma de decisiones influye en aumentar la lealtad,
el interés y el compromiso con el trabajo. Podemos ver que se continua con este
pensamiento y nos encontramos en 1961 con Rensis Likert, el cual llega a la conclusion
de que las condiciones de trabajo y el clima laboral, conjuntamente con el estilo de
liderazgo afectan tanto en el comportamiento de los empleados como en la productividad

de la empresa. (Bordas, 2016)

Unos afios mas tarde, en 1957, nos encontramos a Argyris, habla de que hay un conflicto
entre el individuo y el sistema. Por un lado, el individuo busca complacer sus necesidades,
por lo que quiere autonomia y autorrealizacion personal, que esto no suele coincidir con
los objetivos de una empresa ya que busca un comportamiento homogéneo de los
empleados. (Bordas, 2016)

En 1968 Tagiuri y Pace hacen referencia al clima como una “cualidad” que tienen las
empresas. También debemos mencionar a James y Jones que en 1974 hacen referencia al
clima laboral como algo que no se puede explicar sin hablar antes de clima psicolégico.
Es en los afios 70 donde se llevan a cabo la mayor parte de trabajos tanto empiricos como
tedricos sobre el clima organizacional. (Olaz, A, 2013).

Otro autor que debemos destacar es Dessler que en 1979 define el clima laboral, como la
percepcidn que tiene la propia persona del lugar donde trabaja, es decir, las personas se
hacen una idea subjetiva del lugar donde trabajan teniendo en cuenta tres aspectos: la
estructura y recompensa, el apoyo y consideracion por parte de los recursos humanos y

finalmente a cultura de la empresa. (Olaz, A, 2013).

Luc Brunet, en 1987 define el clima laboral haciendo mencion a que refleja los valores,
las actitudes y creencias de los miembros de la empresa. En 1976 Rensis Likert hace
referencia a dos climas con dos subdivisiones que son posteriormente explicadas con mas
claridad por Luc Brunet. (Bordas, 2016)
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Estas son:

1. Clima autoritario:
e Autoritarismo explotador: predomina un ambiente de miedo, en el cual los
empleados no tomas decisiones.
e Autoritarismo paternalista: hay una confianza condescendiente en los
empleados.
2. Clima participativo:
e Consultivo: destaca por haber una gran confianza en los empleados y un
ambiente bastante dinamico.
e Participacion grupal: hay una plena y completa confianza en los
empleados. Hay una gran participacion por parte de los empleados.

En 1990, vamos a destacar a Reichers y Schneider relacionan el clima laboral con las
percepciones que tienen las personas de manera compartida acerca del ambiente. Este
término cada vez va teniendo mé&s relevancia e importancia, aun asi, sigue siendo un
término muy ambiguo que se ha desarrollado durante un largo periodo de tiempo. En
1990 también destacamos a Katz y Kahn que hablan de las luchas tanto internas como
externas. Ademas de esto también tiene en cuenta a qué tipo de personas atrae cada
organizacion y como ejerce dicha organizacion la autoridad. Para finalizar hablaremos de
Kolb que en 1993 que resume el clima como las expectativas y el valor del incentivo que

hay en la empresa. (Olaz, A, 2013).
2.2 Definicion:

Como hemos visto previamente a lo largo de estos afios el clima laboral ha ido captando
el interés de muchos autores, los cuales han definido dicho término. Es cierto que este
término se ha incorporado hace relativamente poco tiempo ya que como hemos
mencionado antes el término clima fue por primera vez definido en 1950, es por ello que
al ser un concepto nuevo todavia no hay una unificacion en las definiciones ni una
agrupacion en las metodologias que nos permitan elaborar una definicion clara y
unificada para todos. Pero al mismo tiempo vemos que lo que coincide en todos los
autores es que el clima laboral es un elemento esencial que tiene un gran impacto sobre
el empleado. Dependiendo de cémo perciba el sujeto dicho clima, dara lugar a unos

resultados u otros. (Garcia Solarte, 2009).
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A pesar de que no hay una solo definicion a dia de hoy, podriamos decir que el clima
laboral es el resultado de todas las interacciones que se llevan a cabo en las
organizaciones. Y podemos destacar algunos elementos como son la comunicacion,

participacion, confianza, etc. (Martin Bris, 2000)

Debemos mencionar que en la actualidad tal y como se concibe el clima laboral, surge de
una perspectiva que va a considerar a las organizaciones como contextos ambientales y
culturales. Vemos que dicho contexto afecta psicologicamente a las personas.
Encontramos dentro de este ambiente comportamientos tanto grupales como individuales
por parte de los empleados, que interactian entre ellos y a su vez se relacionan con los
comportamientos organizacionales. Es por esto que podemos llegar a la conclusion que
este contexto organizacional tiene una gran repercusion en como se lleva a cabo las tareas,
en si se alcanzan los objetivos y en el bienestar psicoldgico de los empleados de la

organizacion. (Bordas, 2016)

Una de las orientaciones tedricas mas importantes a la hora de estudiar el clima laboral
diferencia tres perspectivas distintas, estas son: perspectiva realista u objetiva, perspectiva
fenomenolodgica y perspectiva interaccionista. Las cuales las vamos a definir a

continuacion:

e Perspectiva realista u objetiva: en la cual no considera que tenga que ver con la
percepcion de los miembros, sino que es algo completamente objetivo, y lo define
con un atributo de la organizacion.

e Perspectiva fenomenolégica: en este caso no se considera como un atributo de la
organizacion, sino mas de la persona, poniendo hincapié en los aspectos
subjetivos e individuales de los miembros.

e Perspectiva interaccionista: en este caso se intenta llevar a cabo una combinacion
de la realista y la fenomenoldgica, en la que se considera que el clima es el
resultado de la combinacidon de los aspectos objetivos de la organizacion y de los
aspectos subjetivos del sujeto, es decir, como percibe la persona los aspectos del
lugar donde trabaja. (Rodriguez, A., 2004).

Nosotros vamos a partir de la perspectiva interaccionista, por lo que consideramos que el
clima organizacional hace referencia a la forma en que los empleados de dicha empresa

u organizacion describe su entorno de trabajo, partiendo del conjunto de dimensiones que

10
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tienen que ver con la persona, el grupo y la organizacion. Es necesario resaltar algunos

aspectos a la hora de definir este término:

e La naturaleza descriptiva, es decir, consiste de una descripcion que hace el
individuo a partir de su percepcion del ambiente, pero hay que tener en cuenta que
no es una evaluacién, ya que en ese caso se trataria mas de una definicion de
satisfaccion laboral. (Bordas, 2016)

e Es un concepto multidimensional, ya que a la hora de definirlo hay que tener en
cuenta dimensiones relativas a la persona, al grupo y a la organizacion. (Bordas,
2016)

Finalmente es de gran importancia mencionar y resaltar que el clima influye en las
personas que trabajan en ese ambiente, es por ello que es tan importante su
implementacién y su estudio, para poder obtener mejores resultados en la eficacia,

productividad y satisfaccidn por parte de los miembros. (Bordas, 2016)

3. Dimensiones del clima laboral

Una vez que ya hemos visto el recorrido que ha llevado el clima laboral a lo largo de la
historia, en cuanto a la definicién, vamos a ver las dimensiones que componen dicho
término. Cuando hablamos de dimensiones, hacemos referencia a las caracteristicas que
son susceptibles de ser medidas y que se ha podido demostrar que tienen una repercusion
sobre el comportamiento de los empleados. Es por ello que para poder llevar a cabo una
evaluacion o un estudio sobre el clima organizacional en una organizacién es necesario

tener claro cuales son las dimensiones. (Sandoval Caraveo, 2004)

Mencionamos algunos autores importantes que hablan de las principales dimensiones. Al
igual que en la definicidn, en este apartado también nos encontramos distintos puntos de
vista. En los cuales encontraremos algunos factores que se repiten y otros que caracterizan

mas a un determinado modelo.

1. En primer lugar, vamos a mencionar Litwing y Stringer (1968) van a destacar seis
dimensiones:

e Estructura

e Responsabilidad individual

e Remuneracion

11
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¢ Riesgos y toma de decisiones.
e Apoyo

e Tolerancia al conflicto

2. A continuacidon, hacemos referencia a Campell (1970) que propuso unas dimensiones
importantes:

e Autonomia individual.

e El grado en que se impone la estructura en los puestos de trabajo.

e Las recompensas.

e Las consideraciones.

e El apoyo.

e La contencion.

3. También destacamos a Brunet que en 1987 habla de cuatro factores fundamentales,
teniendo en cuenta trabajos anteriores de R. Likert en 1961, estos cuatro factores son:

e Contexto, tecnologia y estructura

e Posicion jerarquica del individuo y remuneracion.

e Factores personales: personalidad, actitudes y niveles de satisfaccion.

e La percepcion que tienen los empleados sobre el clima organizacional, los colegas y

los superiores.

4. En cuanto al modelo organizacional de Hart & Cotton (2003) incorpora 10
dimensiones principales del clima organizacional:

e Liderazgo de apoyo.

e Claridad en los roles.

o Decisiones participativas.

e Interaccion entre compafieros de trabajo.

e Apreciaciones y feedback.

e Desarrollo del empleado.

e Alineacion con los objetivos.

12
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e Demandas propias del trabajo.
e Lamoral.

e Laangustia del grupo de trabajo.

5. Pritchard y Karasick (1973) hablan de once dimensiones:
e Autonomia.
e Conflicto y cooperacion.
e Relaciones sociales.
e Estructura.
e Remuneracion
e Rendimiento.
e Motivacion.
e Estatus.
e Flexibilidad e innovacion.

e Centralizacién de la toma de decisiones.

e Apoyo.
Litwing y | Campell (1970) | Brunet que en | Pritchard y | Hart & Cotton
Stringer (1968) Karasick (1973) | (2003)

Liderazgo de

apoyo.

Conflicto Claridad en los

Responsabilidad

y

individual cooperacion roles.

13
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Riesgos y toma de

Factores
personales:
personalidad,

actitudes y niveles
de satisfaccion.

Las

decisiones. consideraciones.
Apoyo El apoyo.
Tolerancia al | La contencion
conflicto

Decisiones
participativas.

Apreciaciones
feedback.

y

Rendimiento

Desarrollo del
empleado.
Alineacién  con

los objetivos.

Demandas propias
del trabajo.

La moral.

Centralizacion

de la toma de

decisiones.

La angustia del

grupo de trabajo.

Apoyo.

14
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En la tabla, hemos recogido algunos de los autores mas importante y su vision

sobre las dimensiones del clima. Podemos ver que hay algunas de las dimensiones

o factores que sostiene algunos autores, que coinciden entre ellos e incluso pueden

aparecer en casi todos, vemos que el apoyo, la recompensa y la estructura

coinciden en la mayoria.

Si tenemos en cuenta las dimensiones que proponen los siguiente siete autores:
Litwing y Stringer (1968), Campbell (1970), Pritchard y Karasick (1973), Moos
(1974), Bruner (1987) y Koys y DeCottis (1991) podrimos hablar de las
dimensiones principales, ya que son compartidas por todos estos autores. (Bordas,

2016).

Ocho dimensiones principales.

Las ocho dimensiones principales son:

Autonomia | Cooperacion | Reconocimiento | Organizacion | Innovacion | Transparencia
y apoyo y estructura y equidad
Motivacion: | Liderazgo

1. Autonomia: cuando hablamos de autonomia se tiene en cuenta el grado en que

los empleados pueden llevar a cabo sus propias decisiones, sin tener que

preguntar a sus superiores cada decision que toman, en otras palabras, mide la

autosuficiencia de las personas que trabajan en la organizacion y la capacidad

que le da la propia organizacién para conseguirlo.

2. Cooperacion y apoyo: se refiera a la percepcion por parte de los empleados

sobre el ambiente que hay en la oficina con respecto a la relacion con los

compafieros y el apoyo por parte de la organizacion.

3. Reconocimiento: tiene en cuenta si los empleados perciben un reconocimiento

0 agradecimiento adecuado por el trabajo que realizan dentro y fuera de la

oficina y por lo resultados que obtienen.

15
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Organizacidn y estructura: tiene en cuenta el grado de buena organizacion y
coordinacion.

Innovacidn: el grado en que perciben que en la empresa en la que trabajan se
da importancia y se esta abierto a nuevas ideas, métodos, teniendo en cuenta
la creatividad, los cambios y la aceptacion de riesgos.

Transparencia y equidad: se tiene en cuenta si los empleados perciben que hay
una politica equitativa.

Motivacion: se trata del grado en que se percibe que la empresa pone énfasis
en el buen desemperfio. Se tiene en cuenta en qué medida la organizacién
estimula e incentiva a los empleados.

Liderazgo: En esta dimension se tiene en cuanta la relacion que se mantiene
entre los empleados y los superiores de dicha organizacion, es decir, como los
miembros de la organizacidn perciben a la direccion y a los lideres, y si dicha

percepcion es positiva o negativa. (Bordas, 2016).

4. Cultura organizacional:

Para comenzar a hablar de la cultura organizacional es importante resaltar que nunca se

puede definir teniendo en cuenta a una sola persona y su punto de vista, sino el conjunto,

pero no de una empresa en particular. (Abravanel, Allaire, Firsirotu, Hobbs, Poupart,
Simard, 1992).

A la hora de definir el termino cultura organizacional encontramos al igual que en clima,

varios enunciados que explican dicho concepto. Al igual que hemos visto con clima

vamos a realizar un pequefio recorrido de las definiciones de la cultura organizacional, es

importante mencionar que a pesar de ser definido antes de los afios ochenta, es aqui

cuando coge realmente fuerza:

Van Maanen y Schein, en 1979 lo define como los valores, las creencias y las
expectativas que tienen los miembros de una organizacion y que comparten entre
ellos.

En 1983, Louis lo define como un contenido peculiar al grupo.

Schein en 1990 lo define como un modelo de presunciones basicas que son
comunes al grupo y que se van adquiriendo a traves de enfrentarse a los
problemas. (Chiang Vega, 2010.p.144)

16
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Llegando a una conclusion, vamos a definirlo como; todos los valores, creencias y
conductas que la mayoria de los empleados de la misma organizacion comparten y que al
mismo tiempo les diferencia de otras organizaciones. (Bordas, 2016).

Ahora bien, la cultura de una organizacion nunca es la misma que en otra, varian muchas
cosas, entre ellas la fuerza o intensidad que pueda tener. La fuerza de una cultura se mide
atendiendo al acuerdo de sus miembros, es decir, si la mayoria de las personas que
trabajan en dicha organizacion tienen un consenso sobre los valores, las creencias de la
empresa, tendremos una cultura fuerte, que dara lugar a un mismo comportamiento, en
cambio si nos encontramos con una cultura organizacional débil, tendremos mucho

menos impacto en las acciones que realicen. (Chiang Vega, 2010.p.143)

Es importante mencionar que a pesar de que la cultura organizacional esta formada por
valores, normas, comportamientos y supuestos basicos internos de la organizacion, vemos
que estos estan influidos por el entorno que nos rodea, esto quiere decir, que la cultura
del pais donde se encuentre, la religion, etc., son factores que tienen un gran peso y que
influyen a la cultura organizacional de una empresa. Es por ello que en una organizacion
que se considere capitalista moderna, los valores de puntualidad, disciplina y esfuerzo

estaran muy resaltados. (Cruz, 1998)

Podemos ver que diversos estudios muestran que una cultura organizacional positiva y
asumida por aquellos que la comparten, esta orientado a mejorar la calidad de vida

laboral, de hecho, tiene unos efectos directos de gran peso en:
e Lasatisfaccion del trabajo.
e El compromiso con la empresa.
e Laestabilidad laboral.

e Un aumento de percepcion de bienestar. (Hofstade, et al., 1990; Garcia y
Ovejero; 2000).

5. Diferencias y similitudes entre clima y cultura organizacional.

En cuanto a la comparacién entre cultura y clima organizacional, hay autores como
Ashkanasy y Jackson (2001) que sostienen que, aunque haya diferencias entre ambos
términos, estan relacionados entre ellos. Antes de analizar las principales diferencias entre

los dos términos es preciso sefialar dos aspectos fundamentales:
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Por un lado, nos encontramos con los valores, los cuales estan asociados a la
cultura organizacional. Los definimos como una creencia que es permanente
durante un largo periodo de tiempo, sobre el modo especifico de una conducta o
de un objetivo de existencia. (Bordas, 2016).

Por el otro lado, asociado al clima cultural nos encontramos con las percepciones.
Se define como el proceso cognitivo que nos permite conocer y dar una
interpretacion al entorno, tanto fisico como social, para ello partimos de los
estimulos que recibimos mediante los sentidos y que nosotros mismo
seleccionamos atendiendo a nuestros valores. Habla de tres niveles de cultura, los
cuales dependen el uno del otro y se relacionan entre ellos y son los que forman

las creencias de la cultura organizacional. (Bordas, 2016).

Dicho esto, algunas de las caracteristicas que diferencia cultura organizacional del clima

laboral son:

1. Como hemos visto antes el clima laboral, es descriptivo, en cambio la cultura es

mas bien normativa. (Bordas, 2016).

Como dice Glick, (1985), las bases disciplinarias difieren. Como ya hemos visto
el clima se desarrolla a partir de la psicologia social de Lewin. Mientras que por
otro lado la cultura organizacional surge del interaccionismo simbolico, el
interaccionismo necesita tanto una unidad social como una experiencia
compartida, por lo que es imposible que un individuo solo tenga una cultura, sino
que la tiene en su grupo de trabajo. (Chiang Vega, 2010)

El clima como acabamos de mencionar se basa en las percepciones de las
personas, en cambio en cultura vemos que se basa en valores y creencias. (Bordas,
2016).

El clima existe en todas las organizaciones a diferencia de la cultura, ya que nos
encontramos algunas que no tienen o si que tienen una pero muy débil. (Bordas,
2016).

Cuando carecen de ella, es decir, no tienen creencias y valores comunes es debido

a:

e Que pueden ser nuevas.
e Estar en transicion.

e En conflicto de estructuras y rol. (Chiang Vega, 2010.p.143)
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Por el otro lado, también podemos destacar algunas semejanzas entre el término cultura

organizacional y clima organizacional;

1. Tanto la cultura como el clima necesita una constancia y un consenso, es decir,
un acuerdo entre las partes involucradas, para poder hablar de una unidad. (Payne
etal., 1976; Louis, 1983)

2. Las creencias o valores y percepciones son los elementos principales en ambas.es
decir, en el caso de la cultura organizacional el elemento principal es los valores
y creencias y en el caso del clima son las percepciones de las personas que trabajan
en dicha organizacion. (Schneider, 1975).

3. Podemos ver que ambos términos son permanentes y resistentes a los cambios.
(Louis, 1983)

4. Ambos son caracteristicos de su empresa, pero al mismo tiempo se diferencian de

otras organizaciones. (James y Sells, 1981)

Al final ambos aspectos son los elementos diferenciadores de las organizaciones, lo que
de verdad marca la manera de entender unos objetivos comunes, los procedimientos
necesarios para llevarlos a cabo, unas normas tanto escritas como implicitas que rigen el
comportamiento de las personas que forman dicha organizacion y lo que da o no sentido

al trabajo diario de las personas con independencia de la remuneracion econémica.

6. Importancia de un clima sano.

Las personas necesitan un trabajo para vivir, para poder alimentarse, mantener a sus
familiares, poder mantener un estilo de vida... por lo que cuando hay un peligro en cuanto
a mantener el trabajo puede causar una gran angustia o desconcierto. El trabajo, aunque
parezca algo fastidioso, al mismo tiempo es imprescindible para las personas, no solo en
cuanto a lo fisico, sino también en cuanto a lo psicoldgico, siendo esto ultimo lo mas
importante. Hasta ahora se habia pensado que el salario o en otras palabras la
remuneracion eran lo mas importante para que una persona se sintiera con un cierto
compromiso en el trabajo, hoy en dia sabemos que eso es falso, podemos decir que hay
aspectos psicolégicos que van por encima de esto. Que los empleados se sientan

especiales y unicos, es decir, que se reconozca su trabajo es claramente lo que se necesita
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para que se sientan contentos y conformes con su trabajo, esto ha sido afirmado por las

consultoras Glassdoor o el institute Great Place to Work.

Es decir, podriamos decir que los empleados reciben contantemente unos outputs de las
empresas u organizaciones en las que trabajan, estos se clasifican dependiendo de lo
importante que sea para el empleado, podemaos ver que la valoracion de dichos outputs ha
cambiado mucho a lo largo de los afios, a dia de hoy sabemos que una persona que trabaja
en una empresa va a valorar mucho mas, una flexibilidad a la hora de trabajar, en cuanto
a trabajo u horario que tener una mejor remuneracion. Las personas no quieren seguir
sintiéndose como recursos, sino como personas, por lo que buscan un clima sano dentro

de las empresas. (Manuel Giraudier, 2004)

En la dltima década hemos podido ver unos resultados que demuestran que el clima
organizacional no solo es el factor con mas influencia en cuanto a los resultados de los
empleados, sino también que el clima organizacional es mas potente que los factores
estresantes, es decir, un buen clima tiene mas repercusiones sobre las personas que
algunas situaciones que pueden considerarse estresantes, como, por ejemplo: agresion de
un cliente, presion en el trabajo, mucha carga de trabajo, etc. (Cotton and Hart, 2003)
Como hemos visto a lo largo de este trabajo el clima laboral tiene un importante peso,
sobre las actitudes y conductas que los empleados adoptan en la organizacién, como en

el desempefio de trabajo. (Bordas, 2016).

A parte de como ya hemos dicho es uno de los factores que contribuyen a la productividad
de la empresa también proporciona a la persona, salud. La salud de una persona en gran
parte depende de las relaciones humanas y a su vez también influye en el clima que le
rodea. Por ellos es necesario cuidar tanto el ambiente, ya que las personas pasan gran
parte de su tiempo en el trabajo. Si la persona esta contenta en su trabajo, se siente parte

de él, estarda mucho mas involucrado, esto afectara a la motivacién. (Olaz, 2013)

Como estamos viendo, un buen clima puede afectar mucho en el bienestar psicoldgico de
los empleados, por lo que las consecuencias que pueden derivarse de un mal clima pueden

también afectar enormemente al empleado, pero no solo a ellos sino a tres nucleos:

e El individuo: en cuanto al impacto psicologico que puede tener un clima toxico
para el individuo va desde una insatisfaccion en cuanto al trabajo que causa una
falta de motivacion hasta casos mas intensos en los que pueden llegar a perder el

control. En estos casos hay personas que pueden sufrir consecuencias mas severas
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como cuadros psicoticos o incluso algunos desérdenes mentales como son las
esquizofrenia, paranoia y depresion. Cuando Illegamos a este caso en muchas
ocasiones se pide el abandono de dicha persona del puesto de trabajo. Pero es
aqui donde entra el grupo, ya que es probable que si dicha persona ha
permanecido tiempo puede que haya contribuirlo, incluso sin saberlo, a un
perjudicar al clima organizacional de donde trabaja. (Olaz, 2013)

e El grupo. Si nos centramos en el grupo vemos que también puede ser afectado.
Cuando se crean situaciones en las que hay auto justificaciones, victimismo,
desconfianza, dejacion de funciones, falta de respeto... afecta al comportamiento
de todo el grupo y puede llegar a afectar de distintas maneras: pérdida de
productividad y ruptura del espiritu de un trabajo en equipo. (Olaz, 2013)

e La organizacion: si llegamos a esta situacion donde las personas pierden la
capacidad de trabajar en equipo, vemos como las organizaciones sale dafiada, ya
que se consideran un elemento envolvente de los grupos de trabajo. (Olaz, 2013)

7. Mejora del clima organizacional.

Como hemos visto hasta ahora, el clima laboral tiene una gran influencia, por lo que hay
en ocasiones donde hay que modificarlo y mejorarlo. A la hora de llevar a cabo dicho
cambio, nos encontramos con distintas estrategias. Vamos a destacar el enfoque del
desarrollo organizacional, esta estrategia propone un cambio global y una mejora
organizacional que tiene que ser continuada y planificada. Es promovida desde la
direccién de la empresa con la finalidad de adaptar las actitudes, creencias, valores y
estructuras a los retos que impone el entorno competitivo en el que vivimos. (Silva
Vazquez, 1994).

Como dice, Lindquist en 1978, hay cuatro distintas aproximaciones a la hora de llevar a

cabo un cambio organizacional:

1. Primera: aproximacion de la planificacion racional. Considera a las personas
racionales, es por ello que el cambio organizacional se basa en las evidencias y la
racionalidad

2. Segunda: aproximacion de interaccion social, considera que las personas somos
sociales, y es de gran importancia como se transmite el mensaje de cambio. El

proceso de cambio organizacional se basa en la comunicacion.
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3. Tercera: aproximacion desde el punto de vista de la solucion de problemas, hace
referencia a que existen algunos factores psicol6gicos subyacentes, como son el
miedo, prejuicios, etc., que influye en como percibimos el mensaje.

4. Cuarta: aproximacién politica: se utiliza la politica para imponer el cambio.
(Bordas, 2016).

En cuanto al enfoque de desarrollo organizacional, vamos a destacar cinco etapas que son

resumidas por Brunet, en 1987:

e La primera etapa consiste en saber cuales son los cambios que se van a llevar a
cabo.

e Lasegunda etapa se comienza a realizar cambios teniendo en cuenta lo visto en
la primera etapa. Estos cambios consisten en ajustes y mejoras en las estructuras
y procesos, pero también en modificar las actitudes de los empleados.

e Latercera etapa y cuarta etapa, se lleva a cabo la evaluacién y el reajuste de los
cambios llevados a cabo.

¢ Quinta etapa: se va a llevar a cabo unos controles y refuerzos, con la finalidad de

consolidar y formalizar los cambios.

Es importante mencionar que, a la hora de llevar a cabo los cambios en el clima
organizacional, suelen surgir conflictos por parte de los empleados, si esto sucede, es
importante que no se evadan, sino todo lo contrario, es de gran importancia la
comunicacion en estas situaciones para resolver los problemas con la participacion de

todos los miembros. (Bordas ,2016)

Cualquier cambio genera conflictos, las personas estamos acostumbrados a situarnos en
una zona de confort, que nos lleva a convencernos a que salir de esta genera un estrés
ocasionado por la incertidumbre que puede ser mayor que el hecho de encontrarnos en
una situacion inadecuada, es por ello fundamental un continuo “feed back” con los
empleados durante la introduccion de los cambios en el clima organizacional y que se

haga de manera paulatina.

Sin embargo, los resultados de ejecutar los pasos necesarios para realizarlo son a la larga
muy beneficiosos tanto para la organizacién en su conjunto como para los individuos que

la forman.
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8. Conclusion.

Una vez analizada la informacion previamente expuesta podriamos llegar a la conclusion
de que dar una respuesta a ¢Qué es el clima laboral? Es mucho mas compleja de lo que

parece a primera vista, ya que es un término cuyo significado no es algo objetivo.

Esto se debe a que como hemos podido ver, el clima organizacional, es un concepto
altamente relacionado con las personas como individuos que forman parte de las
organizaciones Yy las relaciones que surgen entre ellos tanto formales como informales.
Como hemos mencionado previamente el elemento fundamental y principal del clima son
las percepciones de las personas, es decir, que idea tienen de dicha empresa, por lo hay
una alta dependencia de los miembros a la hora de definirla. Es por ello por lo que no

existe conclusion determinante.

Hay multitud de estructuras organizativas, formadas por diversas personas, las cuales
tienen un bagaje personal que les identifica y al mismo tiempo les diferencia de otros, por
lo que nunca va a haber una organizacion igual. Las necesidades van a ser distintas
dependiendo de nuestra historia previa, es ahi donde entra la labor del departamento de
recursos humanaos, el cual tiene que ver esas necesidades, analizarlas y entender la manera
Optima de satisfacerlas sin perder de vista los objetivos planteados por la empresa. Por lo

que si fuera pertinente se deberia introducir los cambios necesarios.

No solo depende de la historia del individuo, sino que también del contexto social,
cultural e histérico en el que se encuentre. Hemos podido observar que el concepto ha ido
evolucionando a lo largo de la historia, partiendo de una base en la que ni se tenia en
cuenta hasta llegar a la actualidad donde se considera un factor esencial y determinante

en cualquier organizacion.

Si ahora nos preguntamos ¢Como se llega a un clima éptimo o correcto? Veremos que no
existe una unica respuesta a dicha pregunta ya que cada empresa necesita una determinada
cosa. Es por ello que se lleva a cabo una evolucidn rigurosa en las organizaciones para
poder ver que es lo exige esa empresa. Es por ello que el concepto no se puede definir de

manera independiente, ni hay una sola respuesta.

La concepcion de trabajo ha ido cambiando a lo largo de los afios. Cada vez se da méas
importante a los aspectos psicoldgicos que puede proporcionar el trabajo, y las

consecuencias negativas que puede causar la ausencia de uno y el mal ambiente en él.
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Antes se pedia mas a los empleados y menos a la organizacion, pero poco a poco se ha
ido descubriendo que la productividad no se consigue tratando a las personas como

maquinas, sino aumentando su motivacion y condiciones en el trabajo.

Otro tema a mencionar es que como hemos podido ver, el concepto e implementacion del
clima ha evolucionado crecientemente a lo largo de la historia, ¢se llevara a cabo en algun
momento en todas las empresas? ¢dejaremos de ser considerados los hombres como

maquinas en cualquier lugar, con independencia de tu nacionalidad o lugar de trabajo?

Cuando analizamos la pelicula Tiempos modernos en 1935, donde se aprecia una
organizacion del trabajo basada en los principios de Taylor, donde se concibe al hombre
como una maguina, donde lo Gnico que importa es la eficiencia y nos parece una vuelta
al pasado o bien pensamos que esto solo ocurre en paises en vias de desarrollo,
comprobamos como en los Ultimos dias aparece la noticia de que aqui en Espafia existen
empresas en la que simplemente satisfacer la necesidad fisiologica de ir al bafio tiene la
amenaza de un posible despido. En una empresa envasadora de Almeria se ha denunciado
un mal trato por parte de la empresa. Se ha descubierto una grabacion donde se demuestra
que se dejaba a los empleados pasar un maximo de seis minutos en el bafio, teniendo una

jornada de ocho horas.

Hace falta todavia cambiar la conciencia individual de muchos directivos y responsables
de las empresas para entender que un clima de confianza de los trabajadores de una
empresa es uno de los factores esenciales de la responsabilidad social obligatorios en el
mundo en el que vivimos. Todo forma parte de una educacion, de una manera de entender
el factor humano como el Unico diferenciador de las empresas, esto es complicado en el
mundo tecnoldgico en el que nos movemos, por ello el que al menos la sociologia y
psicologia industrial formen parte del mundo empresarial es ya un avance y algo que

merece la pena cultivar.
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