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PROBLEMA DE INVESTIGACION

Enunciado del Problema.

IASACORP INTERNACIONAL es una multinacional Peruana, la cual abarca mercados
Latinoamericanos comercializando accesorios de moda para damas y nifios marca DOIT y
B*SO, se ubica en Centros Comerciales y Almacenes de Cadena. En Colombia especificamente
se cred hace 4 afios, es una empresa recientemente instaurada, por lo cual, ain se deben
fortalecer varios procesos, se deben focalizar las situaciones problema y crear estrategias de
mejoramiento, que permitan que ésta compariia se mantenga en el mercado y se sitie como una

de las mas reconocidas.

Para tal fin, se pretende conocer las percepciones y motivaciones de los integrantes de la
organizacion, con el fin de conocer su grado de satisfaccion y su incidencia en el clima
organizacional, y asi contribuir a la implementacion de estrategias que permitan eliminar las
situaciones problema que se desean cambiar (ausentismos, bajo rendimiento, baja productividad,
alta rotacion, estrés, entre otros) orientando adecuadamente la toma de decisiones relativas a la

gestion de los recursos humanos.

El clima laboral es parte integradora de todo un sistema, de ella depende el buen
desempefio de la organizacion, y configura un agente relevante en el comportamiento de los
integrantes de la misma; por lo cual se puede plantear que configura uno de los factores

determinantes de la eficacia del recurso humano.
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De ésta manera su conocimiento generara una retroalimentacion relevante acerca de las
conductas caracteristicas que componen el sistema, permitiendo a futuro la creacion de planes de
accion con el fin de generar los cambios necesarios para la configuracion de un ambiente

saludable y satisfactorio a nivel laboral.

En este sentido, un mejoramiento en el Clima Organizacional influira significativamente
en la productividad, la eficacia y la eficiencia del sistema como tal, por lo cual es indispensable
que existan acciones que permitan que los miembros de la empresa generen una identificacion

positiva con ésta y en este sentido, se desarrolle un clima laboral motivador y satisfactorio.

Pregunta de Investigacion

¢Qué variables caracterizan el Clima Organizacional de la empresa IASACORP

INTERNATIONAL?

¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional de la empresa IASACORP

INTERNATIONAL y el comportamiento de sus trabajadores?

¢Qué incidencia presenta el comportamiento de los trabajadores frente al Clima

Organizacional de la empresa IASACORP INTERNATIONAL?
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JUSTIFICACION Y DELIMITACION

El interés por el estudio del clima organizacional ha venido aumentando
significativamente durante los Ultimos afios, ya que se ha convertido en un elemento de gran
importancia a nivel estratégico, presentandose como un factor determinante que permite

fortalecer la motivacion de los empleados pertenecientes a la organizacion.

El Clima laboral se puede definir segun Hall (1996) como el conjunto de caracteristicas
pertenecientes al entorno laboral percibidas por los integrantes de éste, las cuales intervienen en
su comportamiento. ElI desempefio idéneo de un individuo se relaciona directamente con el
sentimiento de satisfaccion relacionada su rol dentro de la compafiia y la posibilidad de poder
cumplir sus expectativas y su objetivos, tanto a nivel personal como laboral; por lo tanto es
importante reflexionar acerca de que estrategias se podrian utilizar para lograr que los

trabajadores se sientan parte importante de la organizacion.

Cada organizacién es diferente ya que posee caracteristicas Unicas, formadas por un
conjunto de variables que conforman su identidad; el Clima Organizacional hace referencia al
ambiente psicolégico derivado de los comportamientos, modelos de gestion y politicas
empresariales, las cuales se manifiestan en la formacidn particular de relaciones interpersonales,

por lo tanto su Clima laboral varia entre ellas también.

En este sentido, el conocer el Clima Laboral de la organizacion es fundamental ya que el

comportamiento de los individuos interfiere en la motivacion, el rendimiento, la eficiencia, y la
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eficacia, los cuales son aspectos indispensables para formar un sentido de pertenecia adecuado

dentro de la organizacion.

De acuerdo a Brunet (2007) conforme avanza la sociedad, se transforman los valores y
los recursos se tornan insuficientes, por lo cual es imprescindible comprender todo aquello que
influya sobre la productividad de los trabajadores, entendiendo asi las causas de las conductas
emitidas por los empleados hacia la organizacion; razones por las cuales en necesario analizar y

generar un diagnostico particular acerca del clima organizacional caracteristico en cada sistema.

A partir de lo antes mencionado, se genera la inquietud de realizar éste estudio, cuya
finalidad es destacar la importancia del Clima Organizacional como un factor determinante de
los aspectos primordiales que influyen directamente en el desarrollo organizacional de la

compaiiia.

En este sentido, la informacién que suministre este estudio permitira planificar los
cambios deseados tanto a nivel actitudinal como comportamental, influyendo significativamente
en la organizacién y conformacion particular del sistema como tal, posibilitando efectuar
intervenciones acertadas que impacten positivamente en la planificacion estratégica, lo cual
influira de forma relevante en el capital mas importante y valioso de la organizacién: su recurso

humano.

De esta forma, se pretende promover una reflexion desde la Gerencia de Recursos
Humanos acerca de la importancia de generar acciones pertinentes, en busca de una mejora
continua, frente al impacto que se ha manifestado en la actualidad acerca del valor del Clima

Organizacional para hacer de ésta, una empresa competitiva y estable a nivel interno y externo.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Realizar un diagnostico de clima laboral en la empresa IASACORP INTERNATIONAL con el

fin de generar estrategias de mejora en este ambito.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las variables que caracterizan el Clima Organizacional de IASACORP

INTERNATIONAL, con el fin de focalizar las situaciones problema.

e Identificar la relacion existente entre el Clima Organizacional de la empresa IASACORP

INTERNATIONAL, y el comportamiento de sus trabajadores.

e Evaluar el comportamiento de los trabajadores y su incidencia en el Clima

Organizacional.



Diagndstico de Clima Organizacional — Caso IASACORP INTERNATIONAL 10

TIPO DE INVESTIGACION

El disefio metodologico permite determinar las estrategias y procedimientos que se
llevaran a cabo, con el fin de alcanzar los objetivos planteados en el estudio; con relacion a lo
anterior, es relevante sefialar que el proceso de investigacion implica la integracion y aplicacion
de los conocimientos adquiridos para llevar a cabo el estudio bajo canones cientificos. En este
sentido, es conveniente comprender que el paradigma de investigacion es el que admite tener una
perspectiva particular que permite llevar a cabo los diferentes tipos de estudio encaminados en la
direccion pertinente segln lo que se pretende analizar. Segin Briones (1988) el paradigma de
investigacion es lo que establece la concepcion de la ciencia para el conocimiento de la realidad,
abarcando una nocién particular del objeto de estudio, los problemas planteados, los métodos
requeridos, y la forma de explicar, interpretar y comprender las conclusiones obtenidas de la

investigacion realizada.

Es asi, como de acuerdo al problema planteado en este estudio y los objetivos que
pretende alcanzar la presente investigacion, se puede orientar en el marco de un paradigma que
posibilite la necesidad de comprender un problema a partir de la interpretacion. Por ende, se le
asigna una importancia relevante a la informacion obtenida a través de los instrumentos
utilizados, el analisis de los problemas planteados con relacion a los planteamientos tedricos, y la
comprension subjetiva de los hallazgos obtenidos, estudiando el fendomeno de forma particular;
lo cual corresponde a las caracteristicas concernientes al Paradigma Cuantitativo. Se incluiran

datos cuantificables respecto a la informacion recolectada, ya que se pretende posibilitar la
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realizacion de un analisis de resultados identificando tendencias y frecuencias respecto a la

conformacion del problema.

Con referencia a la orientacion del estudio, el anélisis se realizara a partir de la relacion
existente entre el problema planteado, los referentes tedricos y conceptuales y los resultados
obtenidos dentro de un marco estructural flexible, que responda a la necesidad de adjudicar
coherencia al proceso de investigacion direccionandolo hacia la consecucion de los objetivos
propuestos. En este sentido, el presente estudio se realizara dentro de un marco descriptivo —
exploratorio, dentro de la modalidad de Estudio cuasi-experimental, centrdndose en la
generacion de un diagndstico de Clima Organizacional en la compafia IASACORP

INTERNATIONAL.

Por ultimo, sintetizando lo anterior, el presente estudio, considerando la estructura y las
estrategias de investigacion, es un estudio cuasi-experimental, de tipo exploratorio — descriptivo,

enmarcado dentro del paradigma cuantitativo.

MARCO DE REFERENCIA

MARCO TEORICO

Debido a la demanda del mercado, a los diversos cambios y al contexto en el que estan

inmiscuidas las organizaciones, se ha presentado un creciente interés por realizar estudios acerca
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del clima laboral, los nuevos enfoques empresariales, han situado éste, como uno de los
elementos prioritarios para poder determinar qué clase de variables existen en la compafiia y
coémo influye esto en la efectividad de los procesos internos que se llevan a cabo en el sistema,
por lo cual, estas investigaciones se convierten asi, en una herramienta fundamental que permite
evaluar y medir la participacion de diversos factores que influyen directamente en el

comportamiento de los trabajadores.

En este sentido, se considera relevante conocer la evolucion del concepto de Clima

Organizacional y su implicacion a través de los afios.

El desarrollo del concepto de clima organizacional tuvo sus inicios en la década de los
treinta con las investigaciones llevadas a cabo por Lewin y sus colaboradores (Lewin, 1951;
Lewin, Lippit & White, 1939). De acuerdo a diversas investigaciones ejercidas por varios autores
se puede manifestar que aungue no existe actualmente un acuerdo total acerca de su definicion, si
se pueden integrar similitudes de los diferentes aportes realizados, con lo cual se entiende que
Clima Organizacional hace referencia al conjunto de percepciones que poseen los integrantes de

la organizacion considerados como un todo (Jackson & Slocum, 1988; James & Jones, 1974).

Es decir, esta percepcion otorga un significado psicolégico a las acciones,
procedimientos, interacciones, ordenamiento, disposiciones y politicas organizacionales,

considerando éstas como propiedades objetivas del sistema como tal (Rentsch, 1990).

Segun Muijen (1999), El clima organizacional hace referencia al conjunto de condiciones
existentes en la organizacion que tienen impacto sobre el comportamiento individual, en este

sentido, se evidencia la importancia de realizar estudios concernientes a este tema, ya que el
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Clima Organizacional configura una variable relevante relacionada a la estructura organizacional

de cada sistema sobre el comportamiento de los integrantes de la organizacion.

Segun Cabrera (1999) el clima laboral es la personalidad de una organizacion. La cual se

forma de acuerdo a una ordenacidn de las caracteristicas particulares de cada sistema.

El clima configura el espacio donde se manifiestan las habilidades, conflictos, problemas,
actitudes e interacciones que los integrantes de la organizacion establecen dentro de la empresa,
lo cual influye directamente en su productividad. Maish (2004) plantea que evaluando el clima
laboral se pueden diagnosticar las dificultades presentes en la organizacion con relacion al
recurso humano, el cual es el motor del sistema, y por ende, el que facilita o dificulta la
ejecucion de un proceso productivo que favorezca la consecucién de los objetivos

organizacionales.

Segun Hodgetts & Altman (1985) clima laboral es el conjunto de propiedades particulares
del lugar de trabajo, percibidas por los miembros de la organizacion, las cuales influyen
significativamente en su comportamiento a nivel laboral. Estas caracteristicas son particulares de
cada sistema y establecen de forma particular su estructura, normas, descripcion de puestos de

trabajo, remuneraciones, valores y liderazgo.

Rodriguez (2001) aportan la siguiente definicion clima laboral hace referencia a las
percepciones generadas por los trabajadores respecto al entorno del trabajo, el establecimiento de
las relaciones interpersonales a nivel laboral y las multiples regulaciones que influyen dicho

trabajo.
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Segun Goncalves (1999), “Clima Organizacional es un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros” (p. 3).
Estos elementos se relacionan entre si para configurar un clima particular, constituido con
caracteristicas particulares que constituyen la personalidad de la organizacion y asi mismo,

determinan el comportamiento de los integrantes del sistema en el &mbito laboral.

En este sentido, se puede evidenciar como el Clima Organizacional ha sido considerado
una variable significativa relacionada tanto a los antecedentes relacionados a la estructura
organizacional, liderazgo, configuracion del sistema relacional, entre otras; como a las variables
consecuentes, relacionadas a la satisfaccion laboral, productividad, eficiencia, eficacia,
compromiso e identificacion organizacional, los conflictos, manejo de roles, entre otras.

(Gonzélez & Peiro, 1999; Martinez, & Guerra, 2005).

Es importante conocer que el comportamiento de los trabajadores depende de las
percepciones que cada integrante tenga acerca de los factores organizacionales existentes,
incluyendo en estos actividades, interacciones y demas experiencias que cada persona vivencie
en el contexto organizacional donde se desenvuelve. Por lo cual segin Schneider y Hall, citados
por Goncalves, (1999) el clima organizacional revela la relacion bidireccional entre las

propiedades personales y organizacionales.

De acuerdo a las definiciones anteriores acerca del estudio de Clima Organizacional, se
puede concluir que aunque no existe un consenso acerca del término como tal, los autores no

difieren de su nocién, y en el transcurso de los afios han venido enriqueciéndolo.



Diagndstico de Clima Organizacional — Caso IASACORP INTERNATIONAL 15

Variables del Clima Organizacional

Gilamar (1999) refiere que las variables de clima organizacional son:

Ambiente fisico: hace referencia a los elementos materiales e inmateriales que hacen parte de
la organizacion y afectan a los trabajadores en su contexto laboral. Ejemplo: condiciones de

ruido, calor, luz, entre otras.

Variables estructurales: hacen referencia a la estructura, organizacién espacial y
configuracién caracteristica de cada sistema, como las caracteristicas del lugar de trabajo,

tamanfo de la organizacion, entre otras.

Ambiente social: hace referencia a las relaciones interpersonales que se configuran a nivel

laboral, en términos de compafierismo, estilos de comunicacion, conflictos, valores, entre otras.

Variables personales: se relacionan con aspectos propios de cada trabajador que influyen
significativamente en su contexto laboral, la forma como se adapta al sistema y los aportes que
realiza al mismo. Entre estas se encuentran las actitudes, las expectativas, motivaciones, entre

otras.

Comportamiento organizacional: se refiere a los aspectos propios de cada sistema en
términos de conductas que influyen significativamente en el clima laboral, como rotacion,

ausentismo, productividad, tensiones, satisfaccion laboral, entre otras.

Estas variables especifican el clima organizacional de cada sistema, de acuerdo a las

percepciones que cada integrante tenga de ellas en la organizacion.
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Maish (2004) plantea variables vinculadas al Clima Organizacional definidos como variables

de medicién y evaluacion, dentro de las cuales se encuentran:

Motivacion: implica estados internos que promueven conductas particulares direccionadas
hacia metas u objetivos especificos. Como variable laboral la motivacion determina la direccion,

intensidad y rendimiento de los comportamientos de cada trabajador.

Recompensas: hace referencia a un incentivo que se otorga por la realizacion de

determinadas conductas que favorezcan tanto al trabajador como a la organizacion.

Proposito: hace referencia al planteamiento de un objetivo 0 una meta que se desea

conseguir, lo cual orientara su comportamiento para un determinado fin.

Comunicacién: se refiere al proceso de produccién, circulacion e interpretacion de
significados entre una organizacion, lo cual conlleva a la puesta en comdn de propoésitos,

objetivos, procesos, métodos y acciones propias de cada sistema.

Conflicto: hace referencia a una oposicion de posiciones que surge entre varias personas
pertenecientes a una misma organizacion, debido a que el comportamiento de una afecta el logro

de los objetivos, intereses 0 necesidades de otra.

Estructura: se refiere a la forma en que se dividen, organizan y establecen las actividades y
funciones dentro de una organizacion, con el fin de coordinar el trabajo realizado hacia la

consecucion de objetivos y metas que favorecen a la empresa como tal.



Diagndstico de Clima Organizacional — Caso IASACORP INTERNATIONAL 17

Liderazgo: capacidad de influenciar y orientar a las demas personas con el fin de

incentivarlas, convocarlas y motivarlas a trabajar por un objetivo en comun.

Satisfaccion: hace referencia al grado de conformidad que percibe la persona de su entorno

laboral, la cual incide significativamente en su actitud frente a las actividades que realiza.

Capacitacion: se refiere a la adquisicion de conocimientos que van a contribuir al

mejoramiento del desempefio de los trabajadores respecto a la actividad que realizan.

Objetivos: hace referencia al planteamiento de un propdsito hacia la cual se dirigen los

esfuerzos con el fin de dar cumplimiento a la misién de la organizacion.

Cultura: se refiere al conjunto de normas, valores, reglas y habitos que practican los
trabajadores dentro de wuna organizacion, las cuales configuran su comportamiento,

comunicacion, e interrelacion de una forma determinada y particular.

Teorias de Clima Organizacional

Es importante para poder realizar un estudio y un diagnéstico adecuado conocer las
diversas teorias que permiten realizar aproximaciones acertadas acerca del tema propuesto, lo
cual posibilita el tener un mejor acercamiento al Clima Laboral de una organizacién y el poder
determinar que enfoque es mas conveniente implementar segin sus variables, caracteristicas y

componentes.
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Teoria de Frederick Herzberg

Este autor postulo su teoria basandose en la satisfaccion de necesidades de la piramide de
Maslow, él plantea dos factores, los cuales conforman las categorias de: Higiene el cual hace
referencia a los elementos ambientales, como el salario, el lugar del trabajo, el tipo de mando, los
instrumentos, entre otras, los cuales necesitan ser permanentemente supervisados para evitar la
insatisfaccion de personal; Y los motivacionales los cuales surgen del interior de la organizacion,
y se relacionan con la satisfaccion y las oportunidades que el trabajo brinde a sus integrantes. En
este sentido, los dirigentes de la compafiia tienen la obligacion de plantear estrategias

motivacionales que generen un ambiente 6ptimo.

Teoria de Douglas McGregor

Este autor planteo dos teorias en el texto El lado Humano de la Empresa; la Teoria X y la
Teoria Y, cada una posee diferentes perspectivas acerca del individuo, su comportamiento frente

al entorno laboral y el como debe desenvolverse en determinados contextos.

La teoria X plantea que el ser humano de forma intrinseca siente aversion por el trabajo
por lo cual tratara de evitarlo, es asi, como las personas se ven obligadas a trabajar a partir de un
control y direccion riguroso, alcanzando de esta manera la consecucion de los objetivos de la
organizacion. Por dltimo, el individuo prefiere eludir la responsabilidad por lo cual prefiere

delegarla a otras personas, buscando su tranquilidad y estabilidad.

La teoria Y plantea que el esfuerzo requerido por el trabajo, es semejante al requerido por
la diversion, el juego o los hobbies, lo cual demuestra que las personas requieren estar

motivadas, desarrollandose en un ambiente sano que les permita alcanzar sus metas, entrando asi
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en una dinamica laboral en la cual se integren los objetivos personales con los de la organizacion

en pro del beneficio comun.

Teoria de Rensis Likert

Esta teoria plantea que el comportamiento de cada ser humano se relaciona con el de los
superiores, ya que este se establece de acuerdo a las percepciones que los trabajadores formen de
sus superiores. En este sentido, el clima laboral se constituird de acuerdo a la percepcion de los
integrantes de la organizacion hacia la misma, la cual se construye a partir de las siguientes

variables:

Variables causales o independientes: indican la manera en la cual la organizacion se

orienta y dirige en busqueda de resultados.

Variables intermedias: constituyen el estado a nivel interno de la organizacién, haciendo
referencia a elementos particulares como motivaciéon, comunicacion, toma de decisiones,

eficiencia, eficacia, entre otras.

Variables finales: estas son el resultado de la interaccion de las variables causales e
intermedias, éstas establecen los resultados adquiridos por la organizacion, de acuerdo a criterios

especificos como ganancias, perdidas y productividad.

Tipos de Clima Organizacional

Segun Likert (citado por Brunet, 1987) en su teoria de sistemas, plantea dos tipos de

clima organizacional, los cuales estdn compuestos por dos subdivisiones cada uno. Los cuales
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pretenden presentar un marco de referencia que posibilite el estudio de la naturaleza del climay

su relacion con la eficacia organizacional.

Clima de tipo Autoritario - Sistema | Autoritarismo explotador:

Este tipo de clima se caracteriza por la ausencia de confianza de los superiores en los
trabajadores. Los objetivos y las decisiones son tomados casi en su totalidad en la cima de la
organizacion y transmitidos en forma descendente. ElI ambiente laboral en el que se
desenvuelven los empleados se caracteriza por la presencia de factores como el miedo, los
castigos, amenazas y pocas recompensas. Es un clima con un ambiente estable y la comunicacion

se establece, de la direccidn hacia los trabajadores en forma de 6rdenes e instrucciones rigidas.

Clima de tipo autoritario - Sistema Il Autoritarismo paternalista:

En este tipo de clima la direccion manifiesta una considerable confianza en sus
trabajadores, las decisiones en su gran mayoria son tomadas en la cima jerdrquica pero en
ocasiones existe la posibilidad de que algunas se tomen en escalones inferiores. Los métodos
utilizados son recompensas y castigos los cuales se enfocan en motivar a los integrantes de la
organizacion. La direccion le otorga importancia a las necesidades sociales de los trabajadores.

Por todo lo anterior, se percibe un ambiente equilibrado, estructurado y agradable.

Clima de tipo participativo — Sistema 11 Consultivo:

En esta clase de clima la direccion se desarrolla de forma participativa manifestando una
confianza significativa en sus trabajadores, las decisiones son tomadas en la cima jerarquica pero

se admite que los trabajadores de niveles inferiores participen en la toma de decisiones mas
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especificas. La comunicacién se establece de forma descendente. Los métodos como
recompensas Yy castigos se utilizan con el fin de motivar a los trabajadores. En este tipo de clima,
es una prioridad satisfacer necesidades de prestigio y consideracion; el ambiente de éste, se
caracteriza por ser dindmico, manifestdndose su administracion bajo la estrategia de objetivos

por alcanzar.

Clima de tipo participativo — Sistema IV Participacion en grupo:

La direcciéon de este tipo de clima tiene confianza absoluta en sus trabajadores. Los
procesos de tomas de decisiones estan distribuidos en toda la organizacion e incorporados en
cada nivel existente. La comunicacién se establece en direccion ascendente, descendente y
lateral. Los trabajadores estan motivados debido a su papel participativo y a la instauracién de
objetivos de rendimiento en funcion de la consecucion de los objetivos propuestos. Se configura
una relacion de amistad y confianza entre la direccion y los trabajadores y todos los integrantes
de la organizacion trabajan en conjunto con el fin de alcanzar los objetivos y metas planteados,

bajo la modalidad de planeacidn estratégica.

Rousseau (1988) plantea cuatro tipos de Clima Organizacional, los cuales se mencionaran
a continuacion con el fin de ampliar la informacion que permita la generacién de un diagndstico

optimo.

Clima psicologico:

Hace referencia a las percepciones que tiene el individuo acerca de su entorno y la
manera en que cada persona organiza sus experiencias con relacion al ambiente. Los factores que

componen el clima psicoldgico hacen referencia al estilo de pensamiento individual, la
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personalidad, la estructura, la cultura, los procesos cognoscitivos y las interacciones. Estas
percepciones son significativas en si mismas, sin necesidad de que deban concordar con las de
los demas integrantes del mismo sistema, las diferencias individuales desempefian un papel

importante en este tipo de clima.

Clima agregado:

Este tipo de clima se construye de acuerdo al grado de pertenencia de las personas y a un
consenso de las percepciones de los integrantes del sistema. Este clima constituye un fenémeno
de nivel unitario para construir un nivel superior. Este autor plantea que este clima no explicaria
maés que el nivel individual, pero que aun asi, es posible describir el clima en grupos que han
vivido experiencias laborales distintas y comparar los niveles alcanzados en las percepciones del

clima.

Clima colectivo:

Rousseau (1988) definié el clima colectivo como el convenio que establecen los
miembros de una misma organizacion con relacién a las percepciones de los entornos laborales.
Este tipo de clima estudia las percepciones individuales de las variables situacionales
combinandolas en grupos que reflejen los resultados del clima.  Los factores tanto personales

como situacionales son tomados como elementos predictivos para la conformacion de los grupos.
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Clima Laboral:

Este tipo de clima se puede comprender como un descriptor de los atributos
organizacionales, reflejados en términos que relacionan las experiencias individuales con la

organizacion.

Procesos que intervienen en el Clima Organizacional

De acuerdo al planteamiento hecho por Brunet (1999), existen dos tipos de agentes que
influyen de forma relevante en la conformacion del clima organizacional de cada sistema, estos

son:

Agentes internos: los cuales se establecen mediante la creacion de una relacion de
confianza entre los representantes de la organizacion, su principal responsabilidad es direccionar
en un mismo sentido las necesidades de los trabajadores con los requerimientos propios de la

compafiia, generando una interaccion positiva que permita trabajar por un bien coman.

Agentes externos: hace referencia a los elementos que influyen significativamente en
cada miembro de la organizacion, como sus familias, pareja, amigos y el cliente quien es el que

brinda una retroalimentacidn acerca del resultado final de la gestion.

Funciones del Clima Organizacional

La principal funcion de un clima organizacional saludable es hacer que todos los

integrantes de la organizacién se perciban como parte importante de la empresa, con lo cual se
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genere un compromiso solido y positivo, que permita que el sistema como tal se fortalezca y

avance hacia los objetivos propuestos.

Entre las funciones mas relevantes se encuentran la vinculacion del trabajador y la
empresa, extincion de los obstaculos que perciban los miembros de la compafiia al realizar sus
actividades, mejoramiento de los sistemas comunicacionales, reforzadores que incrementen
conductas positivas (remuneraciones, premios, gratificaciones), apoyo mutuo entre los
comparieros de trabajo, creacion de una identidad firme y estable, y en si, la conformacion de un

ambiente agradable y placentero que permita alcanzar la satisfaccion laboral.

A continuacion se enumeraran otras de las funciones del clima organizacional mas

relevantes:

Desvinculacion: lograr que las personas que aun no se muestran vinculadas con las
actividades, se comprometan e identifiquen tanto con la realizacién de la tarea como con los

logros alcanzados como resultado de esta.

Obstaculizacion: conseguir que los integrantes de la organizacion que son presos de la rutina

y la monotonia, se perciban de forma util y significativa.

Espiritu: desarrollar un espiritu de trabajo Optimo, en el cual los trabajadores sienten

satisfechas sus necesidades sociales y asi mismo gozan del placer de la tarea cumplida.

Intimidad: lograr que las relaciones sociales se establezcan de forma amistosa y agradable.
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Alejamiento: conseguir que se reduzca la percepcion de una distancia emocional entre la

direccion y los trabajadores.

Enfasis en la produccion: lograr que el comportamiento directivo sea flexible al proceso de

retroalimentacion con el fin de establecer procesos de mejora continua.

Empuje: hace referencia a la importancia de lograr que el comportamiento de los directivos

sean percibidos como ejemplo favorable que motive a los trabajadores.

Consideracion: esta funciéon consiste en tratar a los trabajadores como seres humanos,

preocupandose por su bienestar psicoldgico, bioldgico, social y emocional.

Estructura: conocimiento de las percepciones de los trabajadores acerca de las reglas,

normas, limitaciones y procedimientos establecidos.

Responsabilidad: capacidad de realizar su trabajo de forma autdbnoma, cumplida y sensata,

sin necesidad de estar controlado todo el tiempo por los superiores.

Recompensa: enfatizar en el reconocimiento positivo con el fin de promover conductas

sanas, efectivas y provechosas.

Riesgo: lograr la realizacion de un andlisis acerca de innovaciones y/o aportes que permitan
que las tareas se lleven a cabo de forma mas eficiente. Y asi mismo, conseguir que la
organizacion como tal corra riesgos calculados que le permitan obtener ganancias y evolucionar

en el mercado.
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Cordialidad: conseguir que el ambiente de trabajo sea caracterizado por un sentimiento de

amistad y simpatia entre todos los integrantes de la organizacion.

Apoyo: lograr que el contexto laboral este rodeado de ayuda mutua, en todas las direcciones

jerarquicas de la organizacion.

Normas: hace referencia al significado y la importancia que se le otorgan tanto a las metas
explicitas como implicitas, a los criterios de desempefio y a la trascendencia de realizar bien su

trabajo, teniendo como orientacion el logro del alcance de las metas personales y grupales.

Conflicto: lograr que los inconvenientes presentados en la vida laboral de todos los

trabajadores sean resueltos de forma adecuada y no disimulados o ignorados.

Identidad: conseguir que los miembros de la organizacién perciban que son parte

fundamental de la compafiia y que tienen un valor significativo para ésta.

Conflicto e inconsecuencia: lograr que las politicas, los procedimientos, las normas e

indicaciones no sean contradictorias entre si y se apliquen de forma equitativa.

Formalizacion: conseguir que las politicas, responsabilidades, normas y valores se

manifiesten explicitamente y queden claras en cada posicion.

Adecuacion de la planeacion: lograr que los planes se perciban como adecuados y Utiles para

lograr los objetivos laborales.
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Seleccion basada en capacidad y desempefio: implementar procesos de seleccion que se
basen en las capacidades y competencias de cada persona y no en logros académicos, politicas,

personalidad.

Tolerancia a los errores: comprender y manejar los errores cometidos como experiencias de

aprendizaje y no como hechos de culpabilizacion

Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del Clima Organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas, las cuales generan una influencia significativa en el comportamiento de los
trabajadores, por esta razon, es necesario conocer las diversas dimensiones planteadas, ya que
estas posibilitaran la generacion de un diagnostico en el que se pueda identificar asertivamente el

clima existente en una organizacion.

Likert (citado por Brunet, 1999) plantea 8 dimensiones:

1. Métodos de mando.

2. Caracteristicas de los esquemas motivacionales.

3. Procesos de comunicacion.

4. Procesos de influencia.

5. Procesos de toma de decisiones.

6. Procesos de planificacion.
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7. Procesos de control.

8. Obijetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

Litwin y Stringer (citados por Dessler, 1993) resaltan 6 dimensiones:

1. Estructura.

2. Responsabilidad individual.

3. Remuneracion o recompensas.

4. Riesgo y toma de decisiones.

5. Apoyo.

6. Tolerancia al conflicto.

Pritchard y Karasick (citados por Dessler, 1993) desarrollaron un instrumento de medicion en

el cual propusieron 11 dimensiones:

1. Autonomia.

2. Conflicto y cooperacion.

3. Relaciones sociales.

4. Estructura.
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5. Remuneracion.

6. Rendimiento.

7. Motivacion.

8. Estatus.

9. Flexibilidad e innovacion.

10. Toma de decisiones.

11. Apoyo.

Por su parte Bowers y Taylor (1970) estudiaron 5 grandes dimensiones para medir y analizar

el clima organizacional:

1. Apertura de cambios tecnoldgicos.

2. Recursos Humanos.

3. Comunicacion.

4. Motivacion.

5. Toma de decisiones.
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Dorman (1999) postula las siguientes dimensiones:

=

Libertad y catedra

2. Interés por el aprendizaje del estudiante

3. Interés por la investigacion y el estudio

4. Empoderamiento.

5. Afiliacion

6. Consenso en la misién

7. Presion laboral

Brown y Leing (1996) estudiaron las siguientes dimensiones:

1. Apoyo del superior inmediato.

2. Claridad del rol.

3. Expresion de los propios sentimientos.

4. Contribucion personal.

5. Reconocimiento.

6. Trabajo como reto.
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Halpin y Crofts (citados por Dessler 1999) postularon las siguientes dimensiones:

1. Desempefio

2. Implicaciones del personal docente en su trabajo

3. Obstaculos

4. Sentimientos del personal

5. Intimidad

6. Espiritu

7. Actitud distante

8. Confianza

Mellado (2004) planteo 7 dimensiones, las cuales son:

1. Percepcion de la comunicacion jefe/trabajador

2. Percepcion de la calidad y exactitud

3. Percepcion de comunicacion ascendente.

4. Percepcion de las oportunidades de influir en el jefe.

5. Percepcion de confiabilidad de la informacion recibida desde el jefe.
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6. Percepcion confiabilidad de la informacion recibida desde los compafieros.

7. Percepcion de la comunicacion entre subordinados.

El transcurso por los diferentes aportes realizados de acuerdo a varios autores acerca de
las dimensiones del clima organizacional, permite evidenciar que existe una variedad de
instrumentos creados para medir las necesidades reales de la organizacion asi como las

caracteristicas propias que la conforman.

La importancia de medir el clima organizacional radica en el hecho de que el
comportamiento de los trabajadores depende de las percepciones que éste crea de los diversos
factores y no es consecuencia de los mismos. Sin embargo, estas percepciones se configuran a
partir de las actividades, experiencias e interacciones que cada integrante experimente con la
organizacion. Es asi, como segun Schneider y Hall (1982) el clima organizacional refleja la

relacion gue se establece entre las caracteristicas personales y organizacionales.

En este sentido, es recomendable decidir que instrumento de medicion utilizar, a partir de
la realizacion de un analisis que permita que a través de él, se obtengan datos reales de acuerdo a
las necesidades de la organizacion, que cuente con el criterio de validez del contenido, que
consiste en relacionar coherentemente el instrumento con las variables que se pretenden medir y
con la validez de construccion que relaciona los items del temario aplicado con las bases teoricas

y los objetivos del estudio.

Asi mismo, para entender la importancia de este estudio y los componentes del mismo, es
necesario tocar el tema de diagndstico organizacional, por lo que a continuacién se explicara con

mas detalle en que consiste y su importancia.
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Diagnostico Organizacional

Segun Rodriguez (1999) el diagndstico organizacional es un proceso de evaluacion
acerca de la productividad de una organizacion a partir de una perspectiva sistémica, en la que se
toman en cuenta las caracteristicas propias del sistema con el fin de entender y controlar el

comportamiento organizacional.

Segn Molina (2004) el diagndstico organizacional es un procedimiento en el que un
observador describira las experiencias que afronta una organizacion, para lo cual empleara
esquemas de distincion con el fin de especificar algo trascendental con respecto al su

configuracion general.

Para la realizacion de un diagndéstico de clima organizacional es importante considerar la
percepcion de los trabajadores que hacen parte de la organizacion, debido a que estos forman

parte primordial de este estudio.

Modelos de diagnostico organizacional

Existe un nimero bastante amplio de modelos de diagndstico organizacional, los cuales
se enfocan en diferentes areas segun sea el motivo del estudio, asi, encontramos el area
tecnologica, financiera, de comportamiento humano, entre otros... Sin embargo, de acuerdo al
fundamento de este estudio, solamente se tomaran en cuenta los modelos que estan enfocados en
el comportamiento humano, ya que estos modelos tienen como funcién primordial comprender

las percepciones que influyen en la conducta de los trabajadores en el ambiente laboral.
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Para continuar y complementar la informacion acerca de la importancia de la realizacion
de un diagnostico de clima organizacional, a continuacion se presentaran las ventajas vy

desventajas de la realizacion de éste, de acuerdo a Burke (1998).

Ventajas de la realizacion de un diagnostico organizacional

1) Generacion de un ambiente participativo.

2) Promueve la realizacion de un trabajo en equipo

3) Identificacion de los problemas que estan afectando a la organizacion.

4) Realizacion de un estudio a fondo con bajos recursos y en poco tiempo.

5) Creacion de un sentimiento de compromiso con las soluciones en los integrantes de la

organizacion.

6) Brinda una estructura l6gica a las problematicas.

7) Proporciona los datos necesarios para la implementacion de cambios.

Desventajas de la realizacion de un diagnostico organizacional

1) Falta de preparacion de algunas organizaciones para recibir un diagnostico

organizacional.

2) Puede ser manipulado.



3)

4)
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Puede provocar conflictos interpersonales si no se lleva a cabo correctamente.

El focalizar los problemas crea una expectativa de solucion.

Resultados de la realizacion de un diagndstico organizacional

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Conocimiento y comprension acerca del estado actual de la empresa en lo concerniente al

clima organizacional que lo particulariza.

Identificacion de elementos de andlisis para poder establecer estrategias de mejoramiento.

Retroalimentacion, la cual contribuye a la obtencion de un aprendizaje significativo que

permita movilizar cambios en el comportamiento de los integrantes.

Conciencia de los cambios socioculturales a los que se enfrenta el sistema y en este
sentido, de las normas disfuncionales que deben focalizarse para conducir a cambios

necesarios para adaptarse a nivel externo e interno.

Incremento de la interaccion entre los integrantes y contribucion al mejoramiento en los

sistemas de comunicacion.

Confrontacién que permita exteriorizar las diferencias, con el fin de eliminar los

obstaculos en el establecimiento de relaciones positivas a nivel laboral.

Establecimiento o incremento en actividades que contribuyan al mejoramiento en la

educacion de sus empleados.
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8) Implementacion de actividades que incrementen la participacion de los miembros de la
organizacion en la solucion de conflictos, el establecimiento de metas, y generacion de

nuevas ideas que contribuyan al mejoramiento continuo.

9) Mejoramiento del desempefio relacionado a las distintas responsabilidades.

10) Realizar actividades que proporcionen a todos los integrantes el incremento de su

optimismo y motivacién con relacion a su trabajo y al contexto laboral en si.

POBLACION

IASACORP INTERNATIONAL en Colombia, se encuentra constituida por el area
administrativa y de ventas, distribuidos de la siguiente manera: El area de ventas esta
conformada por 15 Administradores (Encargados de Tiendas en Centros Comerciales), 10
Encargados (Encargados de Tiendas en Almacenes de Cadena), 40 Asesores de venta, 3
Decoradoras y 5 Supervisoras Zonales (Jefes Directos de los diferentes puntos de venta a nivel

nacional, distribuidos en las principales zonas del pais).

El area administrativa estd conformada por la Gerencia de Ventas compuesta por 1
persona, Area de Recursos Humanos compuesta por 2 personas, el Area de Contabilidad
compuesta por 3 personas, el Area de Sistemas compuesta por 2 personas, el Area de Compras e
Importaciones compuesta por 2 personas, el Area de Proyectos compuesta por 1 persona y el

Area de Recepcion compuesta por 1 persona.
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Esta investigacion se lleva a cabo con los empleados correspondientes al area
administrativa y al &rea de ventas (correspondientes a administradores, encargados y asesores de
venta), los cuales fueron elegidos a partir de un muestreo por conveniencia. Los cuales se
encuentran entre un rango de edad de 18 a 42 afios, correspondientes al género femenino y

masculino.

Con relacion a las caracteristicas sociodemograficas tomadas en cuenta en esta
investigacion, se observo gque en cuanto a lo que tiene que ver con educacién se encuentran el
90% de los trabajadores con bachillerato completo, el 3% con estudios técnico/tecnélogo
completo, el 4% estan llevando a cabo estudios técnicos y profesionales, y el 3% con estudios

profesionales culminados.

MUESTRA

El presente proyecto de investigacion tendra como muestra dos areas especificas de la
empresa IASACORP INTERNATIONAL, compuestas por el area administrativa, la cual esta
dividida por departamentos de Gerencia de Ventas, Recursos Humanos, Proyectos, Compras e
Importaciones, Sistemas, Contabilidad y Asistente de Gerencia / Recepcion, con 12 personas en
total. Y el area de Ventas compuesta por administradores, encargados y asesores, con 73

personas en total.

Se trabajard un muestreo por conveniencia, ya que de acuerdo a las caracteristicas del
presente estudio, es un procedimiento factible y viable, el cual permitird obtener datos basicos

acerca de la presencia de un fenémeno en particular dentro de una muestra, teniendo presente las
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distintas areas que componen la empresa, con el fin de recolectar informacion perteneciente a los

distintos tipos de poblacién, que permitan la realizacion de un diagnostico confiable y valido.

En este sentido, el muestreo sera tomado de la siguiente manera:

Del area de ventas se tomaran: 5 administradores, 5 encargados, 4 asesores, 2 decoradoras
y 5 supervisoras zonales, con el fin de que sea tomada una muestra representativa de cada sub
area. Y en cuanto al area administrativa se tomara el muestreo teniendo en cuenta el total de sus
integrantes, debido a que es un nimero reducido de trabajadores y es importante que cada sub

area se encuentre presente en el estudio.

DISENO DE INSTRUMENTOS

Con el estudio de clima organizacional se pretende reconocer que parametro caracteriza a
nivel general tanto la percepcion de los integrantes de la empresa acerca de ésta, como la
percepcidn del sistema acerca de sus miembros. Y adicionalmente suministrar retroalimentacion
acerca de los procesos que influyen y determinan los comportamientos organizacionales,
facilitando la implementacion de cambios planificados tanto en las conductas y actitudes de los
integrantes del sistema, como en la estructura organizaciona