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RESUMEN

El clima y la cultura organizacional constituyen dos componentes de esencial
importancia para la elevaciéon de la productividad laboral. El clima organizacional es
un componente esencial del proceso de socializacién del conocimiento y la cultura.
La socializacion de la cultura y del conocimiento en una organizacion es una
premisa fundamental de su éxito en tiempos donde la colaboracién es fuente de
ventajas competitivas.
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The climate and the organizational culture are two very important components for
increasing the knowledge process and the culture. The organizational climate is a
essential component in the socialization process. Culture socialization and of the
knowledge in an organization is a fundamental premise for its success in times
where collaboration is a source of competitive advantages.

Key words: Organizational climate, organizational culture, working productivity.

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

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

2. El operativo: Que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que
ejercen su influencia mas o menos concreta e inmediata en la direccion.

3. Elinterno: Que abarca el total de las fuerzas que actian dentro de la
organizacion y que posee implicaciones especificas para su direccion y
desempefio. A diferencia de los componentes general y operativo, que
actuan desde fuera de la organizacion, este se origina en su interior.

Entre los componentes del ambiente interno se hallan la organizaciéon propiamente
dicha, con su estructura organizativa, historial de éxitos, comunicaciones, el
cumplimiento de metas, etc.; el personal, que comprende sus relaciones laborales,
instruccion, adiestramiento, programas de capacitacion, satisfaccion laboral,
examenes médicos preventivos realizados, ausentismo, aptitud para y actitudes
ante el trabajador, y la produccion, que implica condiciones adecuadas y seguras
para el proceso de productivo, el empleo de la tecnologia, la adquisicion de
materias primas, etcétera. Esto nos conduce a su seguimiento regular con vista a
identificar potencialidades, fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas para
la empresa que influyen sustancialmente en el logro de sus objetivos y en la
creacion de un ambiente capaz de influir en su rendimiento.

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

Un hecho de especial importancia en este sentido es que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que depende de la percepcidon que posee el trabajador de ellos. Su percepcion
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depende entonces, en buena medida, de las actividades, interacciones y las
experiencias que cada miembro de la organizacién obtuvo en su quehacer en la
empresa.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Definir el concepto de clima organizacional implica tratar un grupo de componentes
y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la organizacion.
Como nocién multidimensional comprende el medio interno de la organizacion. 2

Los componentes y determinantes que se consideran con frecuencia son:*3*

¢ Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de
contaminacion, entre otros.

e Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su
estructura formal, el estilo de direccion, etcétera.

e Ambiente social: que abarca aspectos como el comparfierismo, los conflictos
entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

e Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas, etcétera.

e Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de
tension, entre otros.

La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima de una
organizacion, que es el producto de la percepcidon de estos por sus miembros. El
clima organizacional, por tanto, es el resultado de la interaccidon entre las
caracteristicas de las personas y de las organizaciones.*

Los factores y estructuras del sistema organizacional producen un clima
determinado en dependencia de la percepcion de estos por parte de sus miembros.
El clima resultante induce a los individuos a tomar determinados comportamientos.
Estos inciden en la actividad de la organizacién y, por tanto, en su sentido de
pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, asi como en su efectividad,
eficiencia, eficacia, impacto social y en el desemperfio general de la organizacion.

CULTURA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la
organizacion. Esta comprende el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacién. Los miembros de la
organizacion determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el clima
organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los
individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores
que conforman la cultura de la organizacion. La cultura en general abarca un
sistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de una
organizacion que los distinguen de otras.

Entre sus elementos se encuentran:’

e ldentidad de los miembros: si los individuos se identifican mas con la
organizacion, su trabajo, su puesto o su disciplina.
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e Enfasis de grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las realizan
individuos aislados.

¢ Perfil de la decisidn: si la toma de decisiones prioriza las actividades o los
recursos humanos.

¢ Integracion: si las unidades funcionan en forma coordinada o independiente.

e Control: si existe una tendencia hacia una reglamentacién excesiva o se
orienta hacia el autocontrol.

e Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la
iniciativa y el impetu para acometer la realizacion de las tareas, etcétera.

e Criterios de recompensa: si se basan fundamentalmente en el rendimiento o
en el favoritismo, la antigiiledad u otros factores.

e Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional como
elemento del desarrollo organizacional.

o Perfil de los fines o medios: si la gerencia prioriza los fines o los medios para
llegar a ellos.

¢ Enfoque de la organizacioén: si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior
o hacia lo interno de la organizacion.

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

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

e La integracion interna involucra aspectos vinculados con la forma de relacion
interna entre los miembros de una organizacién, entre ellos: el lenguaje y
sus categorias conceptuales, los limites grupales y los criterios para la
inclusion y la exclusiéon de individuos, las formas de obtener y ejercer el
poder y jerarquia, asi como el sistema y las vias para recompensar y
castigar actitudes, comportamientos, acciones, etcétera.

El total de los aspectos referidos requieren de consenso, deben probar su
efectividad en el logro de la misién y propiciar de forma sostenida el bienestar de
los miembros de la organizacién; de lo contrario, la cultura no ayudard a su avance.
Un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada facilitan que se
generen compromisos mas alla de los intereses personales, lo que redunda sin
dudas en beneficio de toda la organizacion, en el desarrollo de una organizacién con
una alta calidad de vida para el trabajador. Esto, a la vez, produce una gran
estabilidad social dentro de la organizacion, porque los individuos se sienten a
gusto con su trabajo, y seran, sin dudas, mas productivos. Las recompensas y
reconocimientos deben ser el resultado de los aportes y esfuerzos realizados, de la
solidaridad y la capacidad de compartir e integrarse mostradas. En consecuencia,
clima y cultura organizacional se encuentran estrechamente interrelacionados y son
parte de un mismo sistema donde un cambio en una de ellas afecta a la otra 'y
viceversa.

PRODUCTIVIDAD LABORAL
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Un trabajador es un ser biosicosocial. Por tanto, su salud, bienestar y felicidad son
partes integrantes no soélo de la vida sino también del trabajo. Pero el bienestar y la
felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y
psicoldgica con el medio. Su percepcidon es también vital.

No existe receta alguna capaz de garantizar la salud de un individuo: brota de su
actitud; de su espiritu de crecer y autosuperarse; de la voluntad de competir
solidariamente y vencer; de la responsabilidad por una vida sana; de la aceptacion
de las incertidumbres de la vida, de incluir y compartir; asi como de defender
firmemente sus valores y un objetivo para su vida. La salud proviene entonces, en
gran parte, de las relaciones humanas y con el entorno, y es el resultado del
desarrollo arménico de la sociedad (en su conjunto) sobre la base del cual es
posible brindar a los ciudadanos diversas opciones politicas, econémicas, legales,
ambientales, educativas, de bienes y servicios, de ingreso, empleo, recreacion y
participacion social, con vista a que, tanto individuo como sociedad, desarrollen sus
potencialidades en aras de un bienestar pleno.

Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima
que cree confianza y favorezca la eliminacidon de sentimientos y actitudes negativas
hacia la organizacion o algunos de sus miembros. Debera sentirse que se hace algo
atil, algo que proporciona un sentido al esfuerzo que se realiza. Cada individuo
debe sentir la preocupacion de la organizacion por sus necesidades y problemas.

Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue
la organizacion a partir de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia
hacia ella. Por el contrario, un clima negativo supone una falta de identificacién con
sus objetivos y metas, asi como un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona
situaciones de conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia.®

El descontento puede manifestarse de muchas formas. Su expresion mas directa es
la fluctuacion laboral, que puede ser real —segun el nimero de bajas ocurridas en
la organizacion en un periodo determinado—, y potencial, que se expresa en el
deseo de cambiar de trabajo. A esta Ultima se debe prestar especial atencion
porque, de no variar las condiciones que provocan insatisfaccion, puede convertirse
en una fluctuacion real.

Una organizacion con una baja calidad de vida o un clima organizacional deficiente
puede dafiar la salud mental y fisica de su colectivo laboral. Los factores de riesgo
ambientales que pueden atentar contra la salud mental suelen provocar efectos a
corto plazo. Estos se manifiestan en cambios del estado de animo y del afecto, en
el tipo de sentimientos de placer o entusiasmo o un estado de animo depresivo los
cuales van acompafiados a menudo de cambios de comportamiento. Pensemos, por
ejemplo, en la inquietud, en el afrontamiento paliativo —como el consumo de
alcohol— o en la conducta evasiva, asi como en los comportamientos negativos
ante resolucion activa de problemas.> ©

Estos afectos y comportamientos también estan acomparados generalmente de
cambios psicolégicos, que constituyen una alerta. Cuando uno o mas de los factores
estresantes se mantienen activos, las respuestas, que al inicio pueden ser
reversibles a corto plazo, pueden originar modificaciones mas estables y menos
reversibles de la salud mental, como el agotamiento, las psicosis o un trastorno
depresivo mayor.® El logro de un clima organizacional apropiado es una
responsabilidad de la alta direccion de la institucion.
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ALTA DIRECCION Y LIDERAZGO

Los lideres de una organizacion desempefian un papel activo en la formacion y
reforzamiento del clima y la cultura organizacional. Los lideres determinan qué se
debe atender, medir y controlar; participan en los incidentes criticos y las crisis
empresariales; planifican la ensefianza y el adiestramiento y establecen los criterios
para el reclutamiento, seleccidon, promocion, jubilacion y segregacion de los
empleados.

Existen también otras formas que complementan el proceso de creacion y
reforzamiento del clima y la cultura en una organizacién como: los disefios de
estructuras, la organizacion, las declaraciones formales sobre lo que es importante
para la empresa, etcétera. Estos mecanismos conforman actitudes y modos de
hacer que, en la medida en que prueben su efectividad, pasaran a formar parte del
clima y la cultura organizacional.

SOCIALIZACION DE LA CULTURA Y DEL CONOCIMIENTO
ORGANIZACIONAL

El proceso de socializacion organizacional es aquél mediante el cual las normas,
valores y contenidos esenciales del clima y su cultura se transmiten a los nuevos
miembros del grupo. Este proceso consta de dos fases: una, en la cual el nuevo
miembro pasa por un proceso de adaptacion y entrenamiento en el que integra los
elementos de la cultura organizacional, y dos, en la que el nuevo miembro del
grupo comienza a trasladar sus propias normas y valores a la cultura de la
organizacion.*

El proceso de socializacion tiene como objetivo fundamental incorporar nuevos
miembros a la organizacién por medio de los cuales se transmita y renueve la
cultura con vista a su perpetuacion, pero siempre en medio de un clima favorable.
El clima organizacional es un componente esencial del proceso de socializacion. La
socializacion de la cultura en general y del conocimiento en particular en una
organizacion es premisa de su éxito.

El conocimiento es uno de los activos mas importantes para las organizaciones. Su
gestion adecuada genera una mayor productividad y riqueza, que posibilitan
alcanzar una posicién ventajosa en el mercado.’ La busqueda, almacenamiento y
transferencia del conocimiento es esencial para aumentar su productividad y
competitividad, pero lo es mas aun la disposiciéon a la colaboracion.

Las ventajas competitivas que produce una adecuada gestidon del conocimiento no
dependen de la cantidad de conocimiento que se consiga reunir y almacenar, sino
de las condiciones de higiene, seguridad y salud que perciban los trabajadores y
que son las que generan la motivacion y satisfaccion laboral necesarias para
catalizar la totalidad de los procesos organizacionales. Por esta razén, el clima
organizacional —que busca el bienestar, la felicidad y la satisfaccion de los hombres
como personas y no sdlo como empleados en su puesto de trabajo— se vuelve un
factor y una ventaja competitiva de enorme significacién para cualquier
organizacion.

El entorno en el que vive y trabaja el hombre es un determinante de la
productividad y calidad del trabajo que realiza. Las organizaciones inteligentes
generan nuevos conocimientos a partir de su propio esfuerzo, pero para esto es
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premisa indispensable la creacidén de un clima organizacional favorable a la
cooperacion, que genera confianza y optimismo y destierre el egoismo y las
actitudes negativas que impiden el crecimiento tanto individual como corporativo.
En esto influye tanto la calidad de los recursos humanos que se adquieren como el
empleo

intenso de las herramientas, técnicas y métodos mas apropiados para involucrarse
en el proceso de creacion del conocimiento.

Existe en este contexto una inevitable relacién entre la gestion de la informacién y
el conocimiento, las tecnologias, los recursos humanos,? y la gestién de la
seguridad, la salud, el medio ambiente, el clima y la cultura organizacional, como
elementos fundamentales para que el proceso resulte completo y eficaz como
sistema organizativo.

Un clima organizacional propicio incrementara las iniciativas para promover nuevos
negocios, acometer nuevos proyectos y solucionar problemas; mejorara la
comunicacion interna; aumentara la competitividad y facilitara el gobierno de la
organizacioén. Pero, para esto se requiere:

¢ El fortalecimiento de las actividades de promocién de buena salud en la
organizacion.

¢ El apoyo de la gerencia y la participacion activa de los trabajadores, con
sentido de pertenencia.

e El control de la presencia y el efecto de los factores de riesgo asociados con
a accidentes y las enfermedades relacionadas con el trabajo.

¢ La motivacion necesaria para dinamizar y garantizar el desarrollo de una
politica de higiene, seguridad, salud ocupacional y proteccion del medio.

e Un concepto global de desarrollo sostenible, calidad de vida, salud,
seguridad en el trabajo y proteccion del medio en todos los nuevos
proyectos que se pretendan emprender.

CONSIDERACIONES FINALES

Para hablar de clima organizacional es imprescindible penetrar a fondo en la
percepcion de los trabajadores sobre las condiciones y procesos que se originan en
el espacio laboral, asi como en sus expectativas con respecto a la calidad de vida
en el trabajo. Se trata de una mezcla de ciencia y artesania. Es a la vez un area de
accion social y de investigacion cientifica. Trata de las personas y las
organizaciones, de las personas en las organizaciones y de cémo funcionan. El
clima organizacional se interesa en el cambio planificado; en lograr que los
individuos, los equipos y las organizaciones funcionen mejor. El cambio implica
sentido comun; un trabajo arduo aplicado con diligencia a lo largo del tiempo; un
enfoque sistematico orientado a metas, y un conocimiento sobre la dindmica de la
persona, los grupos y la organizacion, del comportamiento de las personas y de los
mismos procesos de cambio. El cambio se introduce mediante intervenciones, aun
diagnoésticas, y en actividades que estudian condiciones problematicas especificas.

Puede que existan multiples climas en una organizacion. La percepcion de gerentes
y trabajadores se relaciona con los niveles de la organizacion, los diversos lugares
de trabajo o las distintas unidades del centro de trabajo. La riqueza de toda
organizacion esta en su capital humano. Sin él no hay organizaciéon ni razén de ser
de ella. La persona es su esencia y el clima en que ella de desenvuelve es vital para
el crecimiento de la organizacion.
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