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Re sumen

El objetivo del presente estudio es el conamarocer la tendencigeneral de la percepciéon del
talento humano sobre el clima laboddntro de la dependencia municipal; para lograr este
objetivo se aplicé a 20 empleados una encuesta de clima laboral, misma que se diidié en
dimensiones enfocadas en procesos de camp@nto organizacional, los cuales sliaterazgo,
comunicacion, motivacién, eapio fisico y trabajo en equipo; cabe destacar que dichos procesos
fueron elegidos en base a las necesidades de la organizacion.

Con este estudio se pretende detectdalezas y areas deportundadesa fin de ser tomadas en
cuenta para realizar procesos de mejora dentro de la dependencia.

Se concluye que el clima laboralesecuentra erun 46% dentro de un sistema colegiaglendo

su dimension mejor evaluada el trabajo en equa@goun 74%Yy siendo la de mengruntuacion

la de motivacioncon un 17% (dichas cifras se detallan en el apartado de resultados)

Se utilizé un disefio metodoldgico Ex pos facto transversal desorptiuenta con el sustento

de la psicologia del comportamiento organizacional de Robbins (1999), como marco de

referencia.
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1.1 Concepcidn de la idea a investigar.

El clima laboral es el ambiente humano en el desarrollan su actividad el talento humano de
la organizacién o las caracteristicas del ambiente de trabajo que perciben los empleados y que
influyen en su conducta. (Baguer, 2005)

Las personas trabajan para satisfacer ciertas necesidades econdmicdampémo por el
desarrollo personalEs por ello que influyen diferentes fates comoEl aspecto individual de

los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el
aprendizaje y el estrés que pueda sentir el emiplea la organizacion, los grupos dentro de la
Organizacion, su estructura, procesos, cohesion, normas y papeles; La motivacion, necesidades,
esfuerzo y refuerzo; Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo; La estructura con sus macro
y micro dimensines; Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion,

comunicacion y el proceso de toma de decisiovess (1989)

Crear relaciones humanas adecuadas propias de un clima laboral motivador es necesario para
generar grupos y equipos tlabajo capacitados para orientarse hacia los objetivos técnicos y

productivos de la organizacion.

Es por ello que el presente proyecto tiene como principal objgmosticala percepcion del
talento humancan relacion a su clima laboral, el cual $eeven unadependencia municipal,
correspondiente a la Direcci@®e comunicadin social y ofrecer alternativas de solucién ante

dicha situacion.

A continuacién se ofreagna breve contextualizacion de la organizacion a diagnasticar



Direcciéon decomunicacion social

La direccibn de comunicacion social del municipio, es la entidad responsable de que la
ciudadania sea informada oportunamente de las acciones y programas de toda la estructura de la
administracion municipal.

La dependencia como talirge a principios de la década de los 80's, pero su estructura y
funciones han ido evolucionando para responder con efectividad a los retos de una sociedad

cambiante.

En la actualidad, la Direccién se enfoca primordialmente a las siguientes areas:
U Mediosde comunicacion
U imagen institucional

U imagen web.

En el primer caso, hablamos de la intensa relaciéon que, actualmente toda institucion de servicio
publico mantiene a diario con los miembros de los medios de comunicacion impresos,
electronicos tradicionat (radio y televisn), y los llamadosnedios web, donde colocamos

tanto a los portales informativos independientes, a los sitios de empresas de prensa, radio y

television e incluso, a las redes sociales.

El area de imagen institucional se refiere alaoarisual del municipio. Se parte de la creacion
de un Manual de Identidad, donde se especifican el logo, tipografia y colores oficiales, para
aplicar estos en todos los programas y acciones emprendidos por el municipio y lograr una

comunicacion diaria matirecta con la sociedad.

Por imagen web finalmente, nos referimos tanto al disefio, implementacion y manejo diario de
una pagina oficial del municipio en el internet, como a las relaciones con los medios de
informacién tipo web y las redes sociales.

Todaesta estructura tiene un Unico objetivo:

Que la sociedad sepa, en tiempo y forma, lo que esta haciendo su gobernante.



i MISION:
Un gobierno sensible, humanista, capaz de entender y ofrecer soluciones viables a los p
y necesidades de los ciudadanos

U VISION:

Un municipio modelo que sea promotor del desarrollo econémico y social de los ciude

gue brinde un servicio oportuno y eficiente.

U VALORES:
Beneficio Social Legalidad
Compromiso Respeto
Austeridad Transparencia
Eficiencia Unidad
Honestidad Imparcialidad




Estructura del departamento en donde se llevaréa a cabo el diagnéstico.
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Fig. No. 10rganigrama de la Direccién de Comunicacion Social, MunicipaManual General de
Organizacion de la Administracion PuablicaMunicipal (2010)



1.2 Justificacion del proyecto

Analizar el clima organizacional permite estudiar la percepcion que los empleados tienen de su
organizacion, el ambiente laboral y por ende se estima que también afecta el desempefio

empresarial, etual tiene un efecto en la conducta de sus integrantes (Calva & Hernandez, 2004).

Una de las debilidades u omisiones de las organizaciones es el no considerar a los clientes
internos (los empleados), olvidando que ellos reflejan los valores, la calieladeyvicio que

otorga la empresa hacia los usuarios o clientes externos de la empresa; por lo tanto, el clima
laboral tiende a ser ignorado por la mayoria de las organizaciones, ya que dan por hecho que se
le proporcionan las herramientas basicas a sydeados (clientes internos) para desarrollar su
trabajo y esto sera suficiente para que se desempefien adecuadamente. (Calva & Hernandez,
2004).

De acuerdo a lo anterior, el implementar un Diagnostico de Clima Organizacional es de vital
importancia paradientificar las areas de oportunidad que se tienen dentro de la organizacion, una
vez identificadas se podra elaborar un plan de mejora como propuedigpanaencia, teniendo

como principafinalidad alcanzar un mejor ambiente laboral.

Se considera qua lograr un equilibrio en el clima laboral los servidores trabajan de una manera
mas eficaz,hay mas sentimiento de satisfaccion, compromiso con la organizacion, sentimiento
de pertenencia, etcY esto hace que se brinde un mejor servicio al clierter®x proyectando a

Su vez una mejor imagen a la organizacion.

Ademas tomando en cuenta que el comportamiento del gespicondicionado por la
percepcion gque tenga este de la organizacion y de si misenopnsidera importante crear un

buen equilibricentre los dos grupos de referencia y mejorar el ambiente laboral.

Con este estudio se pretende iniciar el rumbo hacianef@a continuan dicha organizacion,
paraestablecer unampromiso de reflexion integrahte las condiciones laborales en las que se
desenvuelve el personal, teniendo presente el hecho de que el buen clima laboral es un factor

determinante en la eficiencia de la gestion.
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1.3 Planteamiento del problema de investigacion.

La intencién de llevaa cabo esta evaluacion diagndstica es debido a la iniciativa de la direcciéon

por conocer la percepcion que tiene el talento humano en relacion al ambiente laboral que se
vive.

Tal como | o comenta el autor Govindamarajane(eo
la perdida de motivacion, la insatisfaccion, el absentismo y la rotacion del personal, tienen serias
consecuencias sobre la eficiencia y eficacia de la organizacion y estos pueden crear consigo un
clima inadecuado y poner en peligroéeito de cualquier iniciativa de mejora para lograr los
objetivos de la organizacion.

1 Con base a lo anterior se propone el siguiente planteamiento del problema:

¢, Cual es la percepcion del talento humano de una dependencia municipal en relacion al
clima laboral?

1.40Dbjetivos

1.4.10bjetivo general:

U Conocer la tendencia general de la percepcion del eatemhano sobre el clima laboral

de unadependencia municipal.

1.4.20bjetivos Especificos

U Identificarel nivel del clima laboral con base a cada una déelisusnsiones.

U Identificarel nivel del clima laboral en base a cada indicador por dimension.

11
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2.1 Qdima laboraly Cultura laboral.

Es muy comun caer en confusiones en base a los términos Clima laboral y cultura éabora
muchas ocasionese les considera un mismo fenémeno, sin embargo esto esta lejos de la
realidad. Estos dos fendmenos son distintos pero se poedgementar ya que al establecerse

la cultura se puede crear el clima

Enfocandonos en lo quse refiere a cultura podemos decir que es el extenso contexto en el que
funcionan las organizaciones. La cultura comprende un complejo sistema social que abarca
leyes, valores y costumbres dentro del cual tiene lugar el comportamiento de la organizacion.

El psicélogo social Kurt Lewirf1951) expone que el comportamiento de los emple&oss

una funcidn de la interaccion de las caracteristicas personales (P) con el ambiente (A) que rodea
a la persona (<P, A).

La cultura organizaciona&s una poderosa fuerza que determina el comportamiento individual asi
como el grupal dentro de las empresas, esta es comprendida por el conjunto de supuestos,
creencias, valores y normas que comparten los elementos que estan dentro de la organizacion o

dealguna forma participan en ella.

La cultura otorga identidad organizacional a sus miembros, es una importante fuente de
estabilidad y seguimiento de la organizacion, ayuda a los nuevos elementos del equipo a
entender lo que sucede dentro de la empraesads esto lo que enmarca y da el contexto
necesario a los acontecimientos que de otra forma estarian vagos o confusos. Dentro de las
particularidades que conlleva la cultura organizacional, tal vez la mas relevanteatisrgaey

brinda motivacion a suslementos en relacién a su trabajo. Paraagta se dé a conocer y se
implemente transmite una vision y por lo general honra como héroes a los elementos

productivos e innovadores lo que a su vez lo convierte en algun tipo de modelo a seguir.
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La cultura organizacional tiene més relacion con lo que esta claramente estipulado dentro de la
empresacon las reglas escritas (aunque podrian no estarlo y darse por entendidas de generacion
en generacion), planes estratégicos, mision, visién, objetivos, vafm@sedimientos para
reclutar, toma de vacaciones, ascensos, ausencias, etc. Todo aquello que deben seguir los
trabajadores para que el funcionamiento de la organizacion sea efectivo y satisfactorio.

La cultura tiende a ser estable y es uno de los aspenés dificiles de cambiar en una
organizacion. Dentro de la cultura se incluyen tables, costumhmencias y sentimientos
colectivos, mismas que se van trasmitiendo a los nuevos elementos y poco apoco se van

interiorizando de tal forma que se vuelven de alguna manera parte de su identidad individual.

Algunas de las caracteristicas que se preseetanodde la cultura laboral son:
1. Innovacion y asuncion de riesgos

Atencion a detalle

Orientacion a resultados

Orientacion a las personas

Orientacion al equipo

o g s~ WD

Energia y estabilidad

Es de vital importancia la cultura ya que en base a esta se facilitan o complican los cambios que
se devienen en la empresa, funciona como una orientacion para los elementos en especial los que
van ingresando a formar parte de la empresa brindandoles speaiee de identidad para
posteriormente poder tener un sentido de pertenencia; puede fraccionar o integrar a los elementos

de la empresa y reforzar o debilitar algunos de los valores importantes en la organizacion.

Tipos basicos de las culturas organiaaales

La cultura burocrética corresponde a las organizaciones que valoran la formalidad, las reglas,
procedimientos de operacion establecidos como norma. Las tareas, responsabilidades y
autoridad estan claramente definidas para todos los emplean®sgerentes conciben sus

funciones como buenos coordinadores, organizadores y vigilantes del cumplimiento de las

normas y reglas escritas. En este tipo de cultura o importa el tiempo que lleve realizar una tarea

13



debe estar realizada en base a grandessliton las especificaciones para llenados de formato,
manejo de maquinaria, etc.

En el tipo de cultura de clan, la tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una extensa
socializacion, el trabajo en equipo, la autoadministracion y la influencia sociatributos de

gran relevancia. Los trabajadores reconocen una obligacion que va mas alla del sencillo
intercambio de trabajo por un sueldo. EI compromiso de largo plazo del individuo con la
organizacion (lealtad) es intercambiado por el compromidarde plazo de la organizacion con

el individuo (seguridad).

Una cultura de clan logra la unidad por medio de un largo y profundo proceso de socializacion.
Los miembros mas viejos del clan sirven como mentores y modelos de funcién para los mas
nuevos.

Enuna cultura de clan, los integrantes comparten el orgullo de ser parte de la membresia.

La cultura emprendedora tiene por lema la innovacion, tiene un gran compromiso con la
experimentacion y con el estar a la vanguardia, se caracteriza por la creatidatdsmo vy la

toma de riesgos, en esta no solo se tratan de acoplar al cambio sino que lo crean. Los miembros
de estas organizaciones sienten libertad en toma de decisiones, iniciativa individual y

flexibilidad, se les fomenta continuamente el crecitaiege les estimula y recompensa bien.

La cultura de mercadse caracteriza por el logro de objetivos mensurables y exigentes,
especialmente aquellos que son financieros y se basan en el mercado. Una competitividad
enérgica y la orientacion hacia las gaoias prevalecen en toda la organizacion.

Las relaciones entre el individuo y la organizacion son en base a contratos, es decir, previamente
se establece un acuerdo sobre las obligaciones de cada parte. En este sentido, la orientacion de
control es formhy muy estable. El individuo es responsable de cierto nivel de desempefio, y la
organizacion promete un nivel especifico de remuneraciones en recompensa. Mayores niveles de
desemperio se intercambian por mayores remuneraciones, segun se sefiala en.el acuerdo

Una cultura de mercado no ejerce mucha presion sobre los miembros de la organizaciéon, pero
cuando lo hace, se espera que los miembros se ajusten a ella.

La ausencia de un compromiso de largo plazo por ambas partes propicia un débil proceso de

socializa@n. Se espera que los gerentes cooperen con gerentes en otros departamentos sélo en

14



la medida necesaria para alcanzar sus propios objetivos de desempefio.
Con frecuencia. La cultura de mercado esta vinculada a las metas mensuales, trimestrales y

anuales d desempeiio, con base en las utilidades.

FLEXIBLE
CULTURA DE CULTURA
CLAN EMPRENDEDORA
-
=z
2
&
o
2
pr
°
(3
=
z
o
o
pr
=
o
z
<]
o
=
z
e
I
5
CULTURA CULTURA DE
BURQCRATICA MERCADO
ESTABLE
INTERNA EXTERNA
FOCO DE ATENCION

Fig. No. 2Modelo de valores en competencias. Cameron y Quinn (1999)

E Acli ma organizacional 0 por su parte, en Vi
gue se dé la observacion y medicion de forma directa, por lo mismo es que tiene mayor tiempo
siendo investigada (Hellriegel y Slocum, 1974; A.P. Jones y JatB&9; Litwin y Stringer,

1968; Schneider, 1975; Schneider y Reichers, 1983; Tagiuri y Litwin, 1968).

Al hablar de Clima Organizacional se hace propiamente referencia a la percepcion del personal
en cuanto a su lugar de trabajo, la toma de decisitageselaciones interpersonales entre los
elementos de la empresa en cualquiera de sus niveles jerarquicos, la comunicacién ya sea esta

formal e informal, entre otros.

El clima laboral segun Koys y Cotiis (1991) tiene 9 dimensiones o facetas y estas son:

1. Autonomia 5. Apoyo

2. Confianza 6. Reconocimiento
3. Cohesion 7. Justicia

4. Presion 8. Innovacion

Est4 formado por dos niveles de paralizacion los cuales son el individual que es el clima
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psicologico y el agregado conformado podepartamento, equipo, organizaci etc.

En resumen, el clima laboral puede ser tomado como un indicador de la cultura y la cultura
laboral es el contexto en el que se desarrollan las interacciones mediante las que se construye el
clima.

Tratando deestablecer de una manera mas clara las diferencias que pueden existir entre cultura
laboral y clima laboral, Denison (1996) establece las siguientes caracteristicas de ambos,

ilustradas en la siguiente tabla.

Comparacion delas perspectivas de la investagion sobre cima y cultura Organizacional.

Tabla 1. Comparacion de las perspectivas de la investigacién sobre clima y cultura Organizacional.
Denison (1996)

Diferencias Clima Organizacional Cultura Organizacional
Epistemologia Contextualizacion/ldeografica Comparativa/Nomotética
Punto de vista Emic/Miembros (via del Etic/Investigador (via de los

investigador) miembros)
Metodologia Cualitativa/Observaciéon de Cuantitativa/Encuesta
campo
Nivel de analisis Valores y presunciones Consenso sobre
subyacentes percepciones
Orientacion Temporal Evolucién histérica Instantanea/No histérica
Fundamentacion Tedbrica Construccionismo Perspectiva lewiniana

social/Teoria critica

Disciplina Sociologia/Antropologia Psicologia

A juicio de Payne (2000), la comparaciéon que realiza Denison permite comprobar que en efecto
la cultura es distinta del clima, sin embargo ambos conceptos comparten un ndcleo comun:
Tratan de describir y de explicar las relaciones que existen entre grupos de personas que
comparten cierto tipo de situacién o de experiencia. Loeguesencia explica esta tabla, es que

hay diversos modos para estudiar el fendbmeno, y la pregunta eladeadi es en base al que es

lo que se va a investigar sino el cOmo es que se va a esfDdiaison, 1996).
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2.2 Antecedentes

Muy probablemente fueron los estudios de mayo (41920) los primeros en poner en
manifiesto la dimension subjetiva deariables de percepcion como lo son las condiciones
laborales, el sentimiento de pertenencia y satisfaccion dentro de un grupo, los intereses y
actitudes colectivas, el perfil de quienes ejercen algun tipo de autoridad y la suma importancia de
los gruposnformales, como factores que entre otros construyen la atmosfera, ambiente o bien
Ael clima | aboralo.

Para 1948viayo concluiaque hay una gran relacion entre la conducta y los sentimientos, y que
el grupo (su influencia) afecta el comportamiento individiealuna manera significativa; de la
misma forma habla sobre las normas del grupo y del como es que estas establecen la
productividad individual del trabajador, en contraste al hablar sobre compensaciones
econdémicas, menciona que es un factor con menorriemgua en cuanto a la determinacion de

la productividad.

Para Fernandez y Sanchez (1996) el estudio de Halpan y Croft (1963) sobre clima organizacional
escolar, representa el punto de introduccion para el tema de clima laboral, sin embargo anterior a
este estudio, se encuentra el de Kurt Le{dia51) enfocando su interés en el contexto social,

dentro del cual se manifestaba el clima laboral de alguna manera como el resultado de la

integracion entre ambiente y persona en base a sus investigacionesd sobyportamiento.

Kurt Lewin (1951)acufio el fentheno como atmosfera psicolégica para hablar sobre el entorno
y sobre lo que afecta o beneficia, a esto le defiofao una realidad emmpda, mensurable y
modificable y sstenia que la organizacion solo se veia desde un enfoque humanista si no

sistémico.

En 1935 Hoppoclfcitado en Martinez de Velasco y Nosnli§88 publicé un trabajo sobre el
clima laboral y su impacto en la satisfaccion del tradags. resultados que obtuvo se centraban
en la diersidad de factores que pueden afectar la satisfaccion en el tdddj@ de estos los
aspectos fisiologicos (condiciones) y psicolégicos (oportunidades de allesaestatus vy

reconocimiento).
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En 1939,se realiz6 un estudio a cargo ldewin, Wippit y Whitesobre los estilosealliderazgo

gue habia dentro del clima organizaciorn la intencion deratar de clasificarlos. En este
estudiodemostraron que las atmosferas sociales (clima laboral) eran muy diversas segun el tipo
de liderago que las guiaba(Betzhold, 2006).

En 1950Cornell define el clima laboral como el conjunto de las percepciones que tienen las
personasque forman parte da organizacion. Aunque este constructo, como tal no se elaboré
hasta la décad#e los 60°s. (Brnandez y Sanchez, 1996

Lewin en 1950 hablaba sobre la relevancia que tiene el comportamiento laboral del individuo,
decia que este no depende tan solo de sus caracteristicas personales sino también de la manera en

gue este aprecia su clima de trabajodo lo que compone su organizacion.

En 1956 Morse y Reimer realizaron un estugliobase a 4 divisiones de una compaifia, donde
tenian como objetivo identificar la influencia que tiene la participacion de los empleados en los
procesos de toma de decision y los resultados de estas.

Los resultados arrojaron que bajo la influencia dereceso en el que no se tomaba en cuenta la
participacion de los empleados la productividad tenia un incremento de 25%, en cambio en
aguellos procesos en lo que se consideraba a los empleados en los procesos tomando en cuenta
sus opiniones y haciéndolosrpeipes el incremento de la productividad era de tan solo un 20%

pero se reflejaba una relevante disminucidon en cuanto a la lealtad, actitud, interés, desarrollo de

trabajo, etc.

Likert (1961) yKatz; Kahn (1966), llevaron a cabo estudios en los cuaiéstizaban el contexto
humano de las organizaciones en los que no solo analizaban los resultados y la eficacia de la
organizacién, sino las consecuencias que habia en el personal. Ellos consideebdas
condiciones (atmosfera, clima) que se formaleam el area en donde laboraban, tienen
consecuencias importantes en los empleados.

a) Locke en el afio de 197{citado en Martinez de Velasco y Nosnik, 1988liza una

revision que comprende cerca de 3300 estudios e identifica una clara tendencia en la que:
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b) El empleado satisfecho es un empleado mas productivo

c) Los empleados que tienen mas influencia en las decisiones tienen una actitud mas
positiva.

d) El empleado estda mas satisfecho si obtiene mas remuneraciones econarégas,

variedad en su trabajo, mayor autonomia y participacion

Elton Mayo (18861949) logro determinarcudles eran los elementos quexplicaban las
necesidades internas del ser humatande la organizacion se ubicaba como el espacio en el
cual los individuospasan una gran parte de su tiempo y con esto una de las actividades de
interaccion social relevante, en base a edigiinguié una novedosa relacion entre directivos y
trabajadores. Rubio (2003)

En 1986 Rensis Liker{citado por Edel, R. Garcia, A. Casiano R, 200¥blaba sobre la
relevancia del enfoque que se tiene para ver la realidad, el mencionaba que la reaccion que se
tiene ante cualquier circunstancia o situacion esta siempre en funcién de la percepc®n que s
tiene acerca de la misma, y que lo que hacia una diferencia al final era la manera en que se
percibia la situacién y no la realidad objetiva. De ahi que surgiera la inquietud sobre realizar
estudios de clima laboral, se tom6é como punto de partida kbl que todos los individuos
perciben de forma distinta el contexto en el que se desenvuelven, y que dicha percepcion tiene

gran influencia en su comportamiento dentro y referente a la organizacion.

La posturaoperacionalistao A f e n 0 meaealad su gpora@dn defendiendo su ideolpgia

la cualconsideradial c¢c | i ma | ab or arstawwadanmartirde las petdepuiendss i - n
las personas, y questa comienza a existgén cuanto hay una visi@ompartida en el grupo o la
organizacion, el clima laboral estiastauradoen un cierto nivel de acuerdo enfama de
percibir el ambientesi bien no erun constructo individual,iso grupal u organizacional que

coincide con la visiésocio cognitivade | as or gani zPdetoj189%e s o6, ( Peir o

Ya se habia realizado un intento previo de sefalar algunas de las caracteristicas en que
coincidian asi como en aquellas que contrastaban el clima y la cultura organizacional,

considerando el hecho de que son elementos ligados estrechassengegesario encontrar la

19



manera de que estos guarden estados positivos, con los valores y creencias correctos, encausados
hacia una mejora continua. Estos dos conceptos requieren de una permanente evaluacién dentro
de la organizacion por si esta llegarsadir del rumbo y desorientarse, saber y poder reorientarla
efectivamente ubicando las fallas a la brevedad.

Es necesario tener en cuenta que una ad@ceultura organizaciondcilitaria generar un
compromiso mas alla del simple interés personal, neéidadolo a beneficio de toda la
organizacion, se generaria una gran estabilidad social dando a los empleados la libertad de

sentirse productivos, satisfechos con su trabajo y las recompensas en base a este.

2.3 Definiciones

A lo largo de la historia de la administracion las organizaciones se han ido desarrollando
aceleradamente, por esta razon el entorno les demanda ir evolucionando a la par, no solo para
lograr subsistir sino sobresalir, los cambios mas sobresalientesarradiw solo en el

comportamiento organizacional, sino también en el grupal e individual.

Estos cambios han ido orillando a la gerencia para comprender y poder lidiar con las causas y
naturaleza de una serie de fen6menos que se manifiestan primordiadmegiteecurso mas

importante de la organizacion: el hombre.

Aunque no es posible encontrar hasta hoy una definicion comin aceptada, si parece existir un
elevado acuerdo en que los elementos basicos del clima organizacional son el conjunto de

atributos quénacen referencia al ambiente de trabajo.

Para algunos teoricos el clima organizacional es el resultado de la percepciéon del individuo sobre
las caracteristicas y cualidades de las empresas, otros, lo describen como el conjunto de
caracteristicas que deén objetivamente dicha empresa. En cualquiera de los casos, las dos
corrientes lejos de ser opuestas o incompatibles, son complementarias partiendo de la
consideracion del clima laboral como cualigesiado de una organizacion qoentiene el

ambiente deérabajo refiriéndose a la situacion laboral que presenta.
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DEFINICIONES SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

ANO AUTOR (ES) DEFINICION
Clima esel "caractet deuna compafiia e hizo ur|
lista de cinco pasos para analizarlo:

1 Es necesario identificar a las personas
la organizacion cuyas actitudes s
importantes.

1 Estudiar a las personas y determi
cuales son sus objetivos, tacticas y pur
ciegos.

Gellerman 1 Se deben analizar los desafio
1960 econémicos a los que se enfrenta
compafiia en términos de decisiones

politicas

1 Se deben analizar los desafi
econémicos a los que se enfrenta
compalfiia en términos

1 Es indispensableintegrar la idea de
establecer denominadoresomunes er
lugar de agregar todas las partesra
obtener una suma de ellas

Conjunto de caracteristicas que describen a

organizacion y que las distinguen de ot
1964 organizaciones, son relativamente perdurables

Forehand Y Von Gilmer . . .

largo deltiempoe influyen en el comportamient

de las personas en la organizacion.

Sostenia que las organizaciones eran |

subsistema de Isociedad/ hacia un llamado d
1966 atencién sobre las complejas vinculacio

Talcott Parsons

institucionales de las organizaciones con

sociedad.
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AUTOR (ES)

DEFINICION

1968

Litwin y Stringer

Consideraron que el clima organizacio
concierne a los efectos subjetivos percibidos
sistema formal y del estilo de los administrado
asi como de otros factores ambients
importantes sobre las actitudes, creencias, va
y motivaciones de lapersonas que trabajan
una organizacion.
Hacen notorio que el estilo de direccién dentrg
una empresa es clave en la percepcion del cli
de la misma, ya que por medio de éste los
trabajadores se ubicaran dentro de un sisten|
abierto o cerrado, pactpativo o no participativo,
tomando como referente su satisfaccion y

rendimiento laboral.

1968

Taguiri

Ofrece varios sinénimos como:

atmosfera, condicionesculturay ecologia para
hacer referencia al clima laboral mismo d
definia ¢ o mo Auna c u a Inte
perdurable del ambiente interno de U
organizacion que experimentan sus miembrd
influyen en su comportamiento, y se pue
describir en términos de los valores de
conjunto especifico de caracteristicas o atrib

de la organizacidn .

La calidaddel ambiente interno de
organizacion especialmente como I
experimentan las personas que forman partq

ella

1970

Campbell

Considera que el clima organizacional es cau
resultado de la estructura y de diferentes proc
gue se generan en la organizacion, los cu
tienen incidencia en la perfilacion d

comportamiento.
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AUTOR (ES)

DEFINICION

1972

Hall

Elclima organizacionade define como uf
conjunto depropiedadeslel ambiente labora
percibidas directamente o indirectamente por
empleados que se supone son fueazaque

influye en laconductadel empleado

1973

Guioén

Sostenia que un clima percibido tiene quecasr
los atributos de una organizacion y lo de

personas que lo distinguen

1974

James Y Jones

Sugieren que se debe utilizar el término cli
psicolégico con la finalidad de enfatizar que
trata de las interpretaciones cognosciti
agregadas a lemano de obra organizacional q
surge de la experiencia en la organizacion y h
unainterpretaciordel significado implicito en la
caracteristicas, los acontecentos y

los proceso®rganizacionales

1975

Schneider

Lo define como percepciones o interpretacio|
de significado que ayudan a la gentenaontrarle

sentido al mundo y asi saber codmo comportars

1977

Von Haller

Reconoci6 la utilidad de describir las compaf
en términos de personalidades humanas. Se r¢
aempresaascendentes indiferentes

ambivalentes. Creia que al igual que la cultur
clima podia evaluarse considerando desde |
pequefias hasta grandes: un memorando

logotipo de la empresa, entre otras cosas

1981

James y Sell

La representaciénognoscitiva de las personas,
los entornos proximos expresada en términog

sentido ysignificadopsicoldgico para el sujeto

1983

Schneider Y Reichers

Defineclima como una inferencia
opercepciércorpérea  evaluada que |
investigadres hacen con base en ideas

particulares.
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ANO

AUTOR (ES)

DEFINICION

1984

Bertalanffy

Ve a lossistema®rganizacionales en su relaci
con su entornoambiental, es decir la relaci(
sistemaambiente, el temade clima organizacional
surge cuando se siente dar cuenta de fendm
globales que tienen lugar erganizacionesque
sirva deorientaciéna trabajos practicos d

intervencion en las organizaciones.

1985

Weinert

Descripcion del conjunto de estimulagie un
individuo percibe en la organizacién, los cug

configuran su contexto de trabajo

1985

Glick

Lo describe como un atributo d la organizacién
el que se integran muchas variab
organizacionales, ademas de las psicolégicas,
describen el cdexto organizacional de Ig
acciones del individuo.
Es el resultado de procesos sociologicos
organizacionales sin negar el papel que

procesos de interaccién tienen en su formacion.

1987

Brunet

Define el clima organizacional como |
percepciones del ambiente organizacig
determinado por los valores, actitudes u opinic
personales de los empleados, y las varia
resultantes como la satisfacciéon y la productivi
que estan influenciadasiplas variables del medi

y las variables personales.

1988

Rousseau

El clima como concepto, tiene dos interpretacior
es una percepcibn y es descriptivo. |
percepciones son la referencia que hace la per
de tales sensaciones. El que las difean
individuales o los factores situacionales expliq
grandes o pequefias cantidades de variaciol
estas descripciones, cambia la nocién de clima |

mas empirica que descriptiva.
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ANO

AUTOR (ES)

DEFINICION

1990

Brown y Moberg

Manifiestan que etlima se refiere a una serie
caracteristicas dehedio ambienténterno
organizacional tal y como o perciben |

miembros de esta.

1990

Payne

Argumenta que el concepto de clin
organizacional no es valido, debido a que
personas en distintas partes de la organiza
perciben radicalmente distinta la organizacion,
consiguiente la percepcion no se comparte;
compartirse consensualmeriais percepciones tg
solo en los grupos pequefios no 4
representativas del clima organizacional en
conjunto. Por tanto, este autor dice que, es po
tener climas departamentales, pero

organizacionales.

1990

Chiavenato

Definia al clima laboratomo el medio interno

la atmosfera de una organizacion. Factores ¢
la tecnologia, las politicas, reglamentos, los es
de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, €
otros, son influyentes en las actitud
comportamientos de los empleadaksempenid

laboral y productividad de la organizacion.

1990

Robbins

Tratando de delimitar el concepto de clil
laboral, lo define como la personalidad de
organizacion y se puede asimilar con la culturg
que permite reafirmar las tradicionegalores,

costumbres y prcticas.

1992

Toro

Lo define como la apreciacién o percepcion
los empleados desarrollan en base a sus realig
en el trabajo. Dicha percepcion es el resultadq
la formacién de conceptos que se forman e
interrelacion @ eventos y cualidades de

organizacion.
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AUTOR (ES)

DEFINICION

1992

Alvarez

Para este autor el clima laboral es la expresio
las percepciones e interpretaciones que
individuo hace del ambiente interno de
institucion a la que pertenecen; conce
multidimensional, que integra dimension
relacionadas con la estructura, lesy procesos

relaciones interpersonales y metas.

1992

Ouchi

Dice que el clima es un componente mas d
cultura, planteando que tanto la tradicion y
clima componen la cultura organizacional de

empresa.

1993

Dessler

Plantea que no hay uconsenso en cuanto
significado del término, las definiciones gir
alrededor de factores organizaciong
puramentebjetivoscomoestructurapoliticasy

reglas, hasta atributos percibidos tan subjet

como la cordialidad y el apoyo.

1993

Water

(citado por Dessler)

Son las percepciones queiraividuotiene de
la organizaciorpara la cual trabaja, y la opinid
que se haya formado de ella en términos
autonomia, estructura, recompens

consideracién, cordialidad, apoyo y apertura.

1996

Cabrera

Define al término climdaboralcomo las
percepciones compartidas por los miembros
una organizacion respectotedbajq el anbiente
fisico en que éste se da, las relacio
interpersonales que tienen lugartemoa él y las
diversas regulaciones formales que afectan d

trabajo.
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AUTOR (ES)

DEFINICION

Ivancevich y Donelly

Postulan que el clima y cultura organizacional
lo mismo al definirlos como la personalidad y

caracter de una organizacion

1996

Silva

Lo define como una propiedad del individuo g
percibe la organizacion s vista como un
variable del sistema que tiene la virtud de inte(
la persona y sus caracteristicas individug
(actitudes, motivacion, rendimiento, satisfacci
etc.), los grupos (relacion intergrupal) vy

organizacion (procesos y estructura).

1999

Robbins

Es la percepcion por el cual los individu
organizan e interpretan sus impresio
sensoriales fin de darle un significado a 9
ambiente. Es decir, la forma en ¢
seleccionamos, organizamos e interpretal
la entradasensorial para logrda comprension de

nuestro entorno.

1997

Goncalves

Define al clima organizacional como un fenéme
interviniente que media entre los factores de
organizacion y las tendencias motivacionales
se traducen en un comportamiento que ti
consecuencias bre la organizacior

(productividad, satisfaccién, rotacion, etc.)

2000

Zapata

Lo refiere como partes dependientes entre si

aportan al desarrollo y cambio organizacional.

2000

Galvez

El clima laboral es la expresifrersonade la
percepcion que los trabajadoredirectivosse
forman de ladirecciéna lo que perteneceyn que
incide directamente en dksempefidela

organizacion
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ANO

AUTOR (ES)

DEFINICION

2004

Sonia Palma

El clima laboral es entendido como la percepg
sobre aspectos vinculados al ambiente de tral
permite ser un aspecatiiagnéstto que
orientaaccionegreventivas y correctiva,
necesarias para optimizar y/o fortalecer

funcionamiento derocesoy resultados

organizacionales.

1997;
2004

2000;

Pérez de Maldonado

El clima organizacional puede ser entendido cqg
un fenémeno socialmente construido, que
deriva de las interacciones individgoupo
condiciones de trabajo, dando como resultadg
significado a las expectativas individuales

grupales.

Hoy en dia, el clima organizacional es entendido como un reflejo claro de la vida interna de una

empresa u organizacion, es un concepto dinamico que cambia en funcidon de las situaciones

organizacionales asi como de la percepcion que los empleados éfamente a estas.

El clima organizacional puede ser modificado para mejorar o empentaase situaciones clave

tales como el ingreso de nuevo personal, nueva direccidn, nueva tecnalogias

procedimientos o por conflictos no resos| asi mismopuede contar con cierta estabilidad si

los cambios se hacen de manera gradual y bien planificada.

El clima laboral trae como beneficio el facilitar la comprension en cuanto a la situacion interna

de la empresa u organizacién, asi como para explicar#xiones de los grupos ante las

rutinas, normas, reglas y o politicas impuestas por la direccion.

Afecta directamente el grado de compromiso asi como el de identificacion con la organizacion

por parte de los miembros o empleados, sabiéndose que sitétaque labora dentro de una

empr es a

degradado.

no

refl ej a

tener | a ficami set a
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El clima laboral es afectado por diversas variables estructurales, entre estas se pueden mencionar
las politicas, el estilo deiréccion y los planes de gestion, sistemas de contratacion y despido;
promocion y movilidad funcional entre otras, y todas estas a su vez se pueden ver afectadas por

el clima laboral.

2.4 Modelos

Distintos teoricos han ido creando modelos que puealudar graficamente a que sea mas
simple el entender los elementos que toman en cuenta dentro del clima laboral segun cada una de
sus teorias, asi como el funcionamiento que llevan dentro de la organizacion y la relacion que

tienen con la misma

Algunos de los modelos que se han identificado son los siguientes:

1. El modelo de sistemas de funcionamiento organizacional a continuacion es propuesto por
Katz y Kam (citado por Denison, 1991:39)

En este modelo se puede observar como esetjudima lalral tiene un proceso de
influencia por medio del lider, el cual funge como enlace entre el grupo de trabajo con el
resto de la organizaciéon. Ademas este grupo de factores aunado a las diversas actividades
gue llevan a cabo los propios miembros del graigberminan los resultados funcionales, la
satisfaccién que existe por parte de los miembros y las condiciones en las que debe operar

dentro de la jerarquia cualquier grupo subalterno.
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO Y

CONTEXTO DEL
GRUPO

L—

FUNCIONAMIENTO DEL GRUPO
RESULTADQOS
FUNCIONALES
SATISFACCION E INTEGRACION
DE LOS MIEMBROS
CONDICIONES PARA GRUPQOS SUBALTERNOS

Fig. No. 3Modelo de Clima Organizaciona) Katz y Kahn (1991)

2. Anderson (Citado por Martin y colbs., 1998) apoyandose en la taxonomia de Tagiuri,
propone un modelo interactivo, basado en la teoria de sistemas que muestra todas las
relaciones entre las dimensiones del ambiente y sus relaciones con el clima.

/ T La'!

Fig. No.4Modelo Organizacional propuesto por Andersor(1998)
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3. La Universidad de Alcalde Henares elabora otro modelo de clima organizacional visto
desde la perspectiva déstemas, quedando configurado de la siguiente forma (Martin y
colbs., 1998:33).

En este modelo se encuentran algunas dimensiones que coinciden con el modelo de
Anderson, sin embargo, no se puede considerar una copia ya que este maneja otros
conceptos yds relaciona de maneras distintas a Anderson.

PARTICIPACION < > COMUNICACION

CLIMA DE

TRABAJO

Y

CONFIANZA | MOTIVACION

OTROS ASPECTOS

Fig. No.5 Modelo de Clima Organizacional propuesto por la niversidad de Alcald de Henares, (1998)
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4. Evan(citado por Peird, 2001) proponsn modelode clima organizacionan el cual
concibe a la organizacidén como un sistema abi&ste autor expresa quma serie de
influencias externas a la organizacion (inputs) determinan el clima dentro de asta
mismo tiempo es el resultado de procesos internos en la propiazaxani Menciona
gue las influencias externéiene repercusiones sobre el cligha la organizacion en la

gue se desarrollan.

—> NORMAS
C
TOMA DE
FINES — > DECISIONES DE ——>  TECNOLOGIA > ESDTERESCTL%?S
A LOS DIRECTIVOS D
DEPARTAMENTALIZACI
N 7| ONFUNCIONAL
DESEMPENO .
ORGANIZACIONAL
N SOCIALIZACION
| ENELROLDE
INTERACCION ENTRE LOS NUEVOS
DEPARTAMENTOS MIEMBROS
L G
K
PERCEPCION DEL CLIMA PROCESO DE RELACIONES
ORGANIZACIONAL POR <~ EVALUACION POR |(&— ENTRE ELROLY
LOS MIEMBROS LOS MIEMBROS EL CONJUNTO
DEL ROL
M L l H
DESEMPENO
RECOMPENSAS <— L ROL
J T |

Fig. No.6 Modelo de Clima organizacional de Evar{2001)

Como se puede ver en el modelo de Evamo a nivel individual como a nivel departamestl
recuperan algunos aspectos determinantes del clima organizacional y de la organizacion en su
conjunto, al tiempo que se establece la repercusion que ese clima tiene sobre el comportamiento

de los miemtos y la posible eficacia de la organizacién en su conjunto.
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5. Gibson ycolbs. (1987) argumentan que @ima organizacionatiene relacién con la
conducta humana, estructura y los procesos de organizacion y esto a su vez resulta en un

impacto directo dedlesempefio ya sea a nivel individual, grupal u organizacional.

Conducta
Individual
Actitudes
Percepciones
Personalidad
Estrés
Valores
Aprendizaje
Grupal e intergrupal
Estructura
Procesos
Cohesividad
MNormas v funciones
Motivacion
Motivos
MNecesidades
Esfuerzo
Reforzamiento
Liderazgo Desempenos
Poder
Politica Desempeifio Individual
Influencia Metas
Estilo Satisfaccion con el puesto
Satisfaccion con la carrera
Calidad del trabajo
Desempefio grupal
Estructura Clima mz:zf
o Organizacional o Produceidn
Macrodimensiones g " Cohesividad
_Anatomia Desempefio organizacional
Microdimensiones Produccian
Calidad de vida Eficiencia
laboral Satisfaccion
Adaptabilidad
Desarrollo
Supervivencia
Procesos
Ewvaluacion del desempeno
Sistemas de recompensas
Comunicaciones
Toma de decisiones

Fig. No.7 Modelo de Clima organizacional de Gibson golbs, (1987).

Al ser modificadas de glina manera las variables de conducta, estructura o proceso, el clima de
la organizacion puede percibima influencia positiva o negativa en el desempefio laboral. Estos
cambiospor lo general se realizan a partir de los altos mando de la organizatiomoedleva a

centrar la atencion en la relevancia que tienen estos puestos y la gran responsabilidad que llevan
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a cuestas ya que de alguna manera a ellos corresponde la tarea de buscar alternativas de
desarrollo organizacional en las cuales las acciqunesse lleven a cabo tengan como finalidad

mejorar el ambiente de la organizacion

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenbmenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluan@imeal
Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. Las caracteristicas del
sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su aomtispte comportamiento.

Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion

como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

CONSECUENCIAS
SISTEMA ‘AM BIENTE ORGANIZACIONAL MOTIVACION COMPORTAMIENTO - PARA LA
ORGANIZACIONAL PERCIBIDO PRODUCIDA EMERGENTE ORGANIZACION

TECNOLOGIA LOGRO PRODUCTIVIDAD
SATISFACCION
ESTRUCTURA Dl MENS'ONES AFILIACION ACTIVIDADES
ORGANIZACIONAL FOTACION
PODER .
INTERACCION
ESTRUCTURA SOCIAL DE CLIMA AUSENTISMO
AGRESION SENTIMIENTOS
LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL TEMOR ACCIDENTABILIDAD
PRCATICAS DE LA .
ADMINISTRACION ADAPTACION
PROCESOS DE DECISION INNOVACION
p REPUTACION
NECESIDADES DE LOS INTERACCION
MIEMBROS
T RETROALIMENTACION

Fig. No. 8 Litwin y Stinger (1978) esquema de Clima Organizacional.
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FACTORES DEL SISTEMA
ORGANIZACIONAL MIEMBROS COMPORTAMIENTO

Fig. No.9 Modelo de Schneider y Hall(1982 medio laboral.

Dentro de este enfoque se maneja que el comportamiento de un trabajador no se da como
resultado de los factoresganizacionales a los que se expone diariamente, sino que depende de

las percepcionesug este tenga respecto a dichos factores.

Sin embargo, estas percepciopes lo general y en su mayoria se desprenden de las actividades,
interacciones y otras experiencias que cada uno de los miembros de la organizacion tenga
respecto a la empresa.

De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caractsigt@sonales y
organizacionaleéSchneider y Hall, 1982Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos y estos comportamientos inciden en la organizacion, y por

ende, en el clima, completando el circuito:

z CLIMA
ORGANIZACION ORGANIZACIONAL MIEMBROS COMPORTAMIENTO

Fig. No. 10 Malelo de Schneider y Hall(1982)medio laboral
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La teoria de clima Organizacional de Lik@itado por Brunet, 1999) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condicionesrganizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se

afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en lpercepcion intvidual del clima, estas son las variables

causales, intermedias y finales.

En tal sentido se cita:

1. Variablescausales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciobi@ege
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresaftejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya
gue son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la
Organizacion.

3. Variables finales: estas varlab surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer
los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y
pérdida.

Para resumir, se pudieraear que los factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente
en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la

organiacion, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos factores.
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ORGANIZACION

FACTORES EXTERNOS * FACTORES INTERNOS + FACTORES

|

Fig. No. 11 Robbins (2002) y su postulacion.

Roobins (2001) menciona que la importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un miembrde la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen é&uena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion. De ahi que el Clima Organizacional

refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Segun la teoria del VauProfit Chain

Los empleados motivados, leales y productivos transmiten un valor a los clientes que, a su vez,
lo demuestran convirtiéndose en compradores leales y haciendo de embajadores de la empresa.
Todo esto se traduce finalmente en resultados fiearsexcelentes con los que la organizacion

podra vincular ain mas al trabajador (Heskett, Sasser y Schle&00gy,

El planteamiento fundamental del Value Profit Chain se basa en el intercambio de valor en un
contexto de relaciones duraderas. Parsservar estas relaciones, la organizacion no soélo recibe,

sino que también ofrece algo a cambio. El valor que proporciona la organizacion al empleado
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mediante un salario justo, formacién relevante, un ambiente laboral agradable, etc., le motiva y
le hacemas facil suministrar un valor al cliente. Cuando el cliente estd muy satisfecho, la

satisfaccion se convierte en un comportamiento de comprador y embajador leal. Tal
comportamiento le proporciona beneficios a la empresa y crea una continuidad, asi como un

valor para los accionistas (en el caso de una empresa con cotizacién en bolsa).

Heskett, Sasser & Schlesinger, 2003 mencionan:

Inspira, por su ilusién, a otros empleados;
Sugiere ideas para nuevos productos y/o servicios;

Sugiere ideas para mejoraraetual prestacion de servicios;

= =A A 4

Procura que los clientes estén muy satisfechos y que demuestren un comportamiento de
"embajador de la organizacion®;

Atrae buenos clientes;

Atrae, a través de sus recomendaciones, nuevos empleados buenos;

Proporciona proalccion y facturacion;

Transmite conocimientos;

= =2 =4 A

Transmite la cultura de la organizacion.
Teoriasobre el Clima Laboral de McGregor

En la publicacibn que hiciera el autor sobre "Lado Humanda démpresy examina
lasteoriasrelacionadas con ebmportamientale las personas cah trabajoy expuso los
dosmodelosque llamé TeoriaX" y "Teoria Y".

Teoria x

1 El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara
siempe que pueda.

1 Debido a estéendencichumana al rehuir el trabajo la mayor parte de las personas tiene
que ser obligadas a trabajar por la fuecoamtroladas, dirigidas y amenazadas con
castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizatérobgtivos de la

organizacion.
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1 EIl ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar responsabilidades, tiene

relativamente poca ambicién y desea mas que naskegswidad

TeoriaY

1 El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al requerido por
eljuegoy la diversién, las personas requietEnmotivaciones superiores y un ambiente
adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y objetivos
personaleshajo condiciones adecuadas, las personas no sélo

aceptaramesponsabilidagino trataran de obtenerla.

1 Como resultado dehodelode la Teoria Y, se ha concluido en que si una organizacion
provee el ambiente y las condines adecuada paradelsarrollopersonal y el logro de
metas y objetivos personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas y

objetivos de la organizacion y se logrda llamadantegracion

Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistemasttay, Herzberg (citado por
Chiavenato, 1989) clasific6 dos categorias de necesidades segun los objetivos humanos
superiores y los inferioretos factores dhigieney los motivadores. Los factores de higiene son

los elementos ambientales en una situacién de trabajo que reqi@meldnconstante para
prevenir la insatisfaccion incluyen sdlarioy otras recompensas, condiciones de trabajo

adecuadas, sagdad y estilo dsupervision

La motivaciony las satisfacciones s6lo pueden surgifugatesinternas y de las oportunidades

gue proporcione el trabajo para la realizacion personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador
gue considera su trabajo como carente dédsepuede reaccionar con apatia, aunque se tenga
cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad

especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.
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Modelo de intervencion del clima organizacional

El siguiente modelo ede intervenciérdel clima organizacional, este lleeamo principal

funcién el modificar o cambiar el clima laboral no adecuado que se logre detectar, tomando
como punto de partida una serie de etapas y pautas que faciliten al psicélogo que aplica o bien al
administrador el evaluar, ubicar vy tratar denl@jor manera las dimensiones involucradas en la
situacion de la organizacion.

Brunet (2011)menciona que modificar o cambiar el clima organizacional de una empresa no es
tarea sencilla.

Ya se ha visto que el clima laboral es el resultado de la medieidarias areas o dimensiones
dentro de la organizacion, por esto mismo, es el resultado de la interrelacion de dos variables
importantes que afectan la estructura organizacional y el proceso administrativo. Debido a que el
clima es percibido por cada ude los individuos, las intervenciones en este nivel se vuelven
fragiles en su manejo, para poder realizar de una manera mas efectiva un clima laboral, es
necesario hacer modificaciones en cuanto a la percepcion de cada uno de los empleados
implicados, teando ya sea la percepcion individual, el medio de trabajo o en casos extremos,
ambas cosas.

Brunet (2011) Por lo general al realizar una evaluacion de clima laboral e intentar hacer cambios
en este, se hace por lo general por | via de la practica aéetalsorganizacional (DO).

Bennis (1969 Tellier y Rober} mencionaba que el desarrollo organizacional era esencialmente
una estrategia educativa, la cual era utilizada en la cantidad de medios posibles, con la finalidad
de realizar mejoras y ofrecer una gama de elecciones con una mejor calidad dentro deoun mund
en plena revolucion.

Brunet (2011) por su parte decia que era mediante la aplicaciébn de una o varias técnicas de
desarrollo organizacional que era posible el llevar a cabo una modificacion dentro del clima
organizacional.

Es por demas menciongue alconocer la naturaleza interdependiente de las variables en juego
entendiéndose por tes a las causales, medide finales, el cambio debe estar enfocado en la

organizacion total y no solen los individuos que forman parte de esta.

Lo ideal es que el ferventor no enfoque su atencion en un solo componente de la organizacion,
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sino en la diversidad de variables que existen y pueden estar afectando de alguna manera la
armonia dentro del clima laboral, en vez de solo centrarse en comunicacion, el intetebato

tomar también en cuenta otros componentes como la estructura, si es que pretende llevar a cabo
un cambio notable y consistente a nivel del cliklaealizar modificaciones dentro del clima es
importante tener una vision total de la organizaciérqye es posible que al llevar cabo un
cambio en un solo componente, sin tomar en cuenta el resto, podria haber alguno que aniquile
este cambio por su estado inmutable. De igual forma, se debe tomar en cuenta el efecto

desencadenador de un componente nuatifh sobre los otros.

Brunet (2011) habla sobre las estrategias de accion que se emplean dentro del desarrollo
organizacional, haciendo hincapié en que estas se basan en la intervencion a nivel direccién o a
nivel de empleados.

El cambio serd mas efeabivpositivo y acertado en medida que se contemplen colectivamente
todos los componentes humanos (en los diversos niveles jerarquicos) y fisicos. Es inutil el
intentar hacer modificaciones sobre la percepcion del clima en los empleados si no se modifica a

la vez la estructura fisica de alguna manera y/o el proceso organizacional del entorno.

Debe existir cambio en todos los niveles jerarquicos dentro de la organizacién, cambios en

cuanto a la manera de ver y de actuar

EMPLEADOS

Fig. No. 12 Cambio y climas organizacionalesBrunet, Luc. (1987)/ Fuente: tomado de Brunet, pag
104
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La siguiente tabla es un modelo integrado de modificacion de clima organizacional. En base a las

teorias de Lewin y House, se puede llegar a postular un acercamiento global de cambio que

comprende 5 fases distintas.

Es muy importante que las partes imahdas tengan conocimiento de los posibles
cambi os. E I consultar a quien se | e pide
Por lo general se le pedira tomar parte una vez que la situacion ya se volvid insostenible.
Este debe en esta fase, dotamnabas partes con nuevos conocimientos y ayudarles a

tomar conciencia de que hay en efecto otros sistemas organizacionales.

De haber cambios necesarios, mejoras 0 modificaciones a niveles de estructura y en
cuanto a los procesos organizacionales es aretaspa que se deben poner en marcha. A
la par, se deben tener en cuenta los posibles cambios que pueden surgir en cuanto a la

actitud de ambas partes.

Aqui es cuando el consultor debe encargarse de hacer que ambas partes adquieran a
conciencia los comptamientos que iran a la par con los cambios en cuanto al proceso y

la estructura organizacional.

Esta es una etapa evaluativa debido a que se trata de ver si el rendimiento laboral, va de
acuerdo con los objetivos de cambio planteadosn principio ycon las modificaciones

propuestas a nivel de estructura y del proceso después de las modificaciones ya realizadas
en las fases anteriores. En caso de haber modificaciones o reajustes en base a la

evaluacion, es aqui cuando se deben llevar a cabo.

Aqui, en la ultima etapa, se formalizan e integran los cambios dentro de la organizacién
con la finalidad de incrementar su eficacia. A la vez se debe iniciar un sistema de
supervision que permita llevar un control y reforzar los cambios para que se puedan

integrar hasta lograr ser uno mismo con la organizacion.
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Estructura-Proceso Direccién Empleados

Desbloqueo
Conocimiento de los posibles
cambios. Cambio en los
conocimientos existentes
(existen otros sistemas
organizacionales).
1] Cambio en el organigrama Cambio en las actitudes.

(descentralizacion contra
centralizacion), los fines, las
filosofias y las politicas de la

direccion.
Reconstruir
mn Cambio en el comportamiento
1\ Filosofias y practicas de Cambio en el rendimiento en el
acuerdo con el rendimiento trabajo. Supervision y
deseado. evaluacion  periddicas  del
cambio, de acuerdo con el
rendimiento deseado.
Volver a bloquear
V  Formalizacion y puesta en Cambio en los resultados
marcha de un sistema que organizacionales

permita reforzar los cambios.

Fig. No. 13 Modelo integrado de modificacién del clima organizacional. / 7 Brunet, L. (2011) El Clima de
Trabajo en las Organizaciones. Trillas, pag. 106.

Este modelo deja palpable lo relevante de contar con la participacion y colaboracion de los
empleadostrabajando en conjunto con la alta direccion.

Es necesario realizar periédicamente evaluaciones de los cambios logrados, por esto es relevante
manteneruna buena comunicacion entre las partes involucradas con la finalidad de reforzar la

eficacia y desempefio de cada uno de los elementos involucrados.

2.5 Dimensiones

Las dimensiones delima organizacionadon las caracteristicas medibles en arganizacion y

qgue influyen en etomportamientale los individuos.

Son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en el

comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un estudio de clima
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organzacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por

diversos autores.

Likert (1967): planteaba 8 Dimensiones

Los métodos de mando

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales

Las caracteristicas de los procedesomunicacion

Las caracteristicas de los procesos de influencia

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
Las caracteristicade los procesos de planificacion

Las caracteristicas de los procesos de control

© N o g s~ w D PE

Los objetivos de rendimientode perfeccionamiento

Litwin y Stringer (1968): proponen 6 dimensiones

RESPONSABILIDAD
INDIVIDUAL

ESTRUCTURA

RIESGOS Y TOMA
DE DECISIONES

REMUNERACION

TOLERANCIA AL
CONFLICTO

Fig. No. 14 Dimensiones propuestas por Litwin y Stringer(1968)

1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion.
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Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.

Remuneracion. Percepcion de equidad en la remunerao@mdo el trabajo esta bien
hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se
presentan en una situacion de riesgo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el
trabajo.

Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su
organizacién o como puede asimilar sin riesgo la divergencia de opiniones.

Pritchard y Karasick1973) presentan 11 dimensiones

AUTONOMIA

CONFLICTO Y RELACIONES

COOPERACION SOCIALES ST

REMUNERACION RENDIMIENTO

CENTRALIZACION
TOMA DE
DECISIONES

FLEXIBILIDAD

ESTATUS INNOVACION

1.

Fig. No. 15 Las 11 dimensionegropuestas por Pritchard y Karasick, (1973).

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de
decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

Conflicto y Cooperacion. Se refiere al nivel de colaboracion que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo, en los apoyos materiales y humanos que se
reciben de la organizacion.

Relaciones sociales. Tipo de atmosfera social y de angstacde observa dentro de la

organizacion.
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4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, consignas y politicas que puede emitir
una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracién. Es la manera en que sebgte a los trabajadores.
Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y
conforme a las habilidades del ejecutante.
Motivacién. Aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Diferacias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la importancia que la
organizacion le da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e Innovacion. Cubre la voluntad de una organizacion de experimentar cosas
nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10.Centralizacion ytoma de decisiones. Analiza de qué manera delega la organizacion el
proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11.Apoyo. Se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los empleados frente a los

problemas relacionados o no conrabgjo.
Bowers y Taylor(1972) Universidad de Michigan: exponen 5 dimensiones
1. Apertura a cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada por la direccion
frente a los nuevos equipos o recursos que pueden facilitar o mejorar los trabajos de sus

empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por partirded®n al bienestar

de los empleados en el trabajo.
3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen dentro
de la organizaciébn asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se

escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones quedlea los empleados a trabajar mas o

menos intensamente dentro de la organizacion.
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5. Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y utilizada en las decisiones que se
toman al interior de la organizacion asi como el papel de los empleados eneste.pr

Brunet(1983)formula 4 dimensiones:
Autonomia individual.

Grado de estructura del puesto.

Tipo de recompensa.

0w N

Consideracion, agradecimiento y apoyo.

Para llevar a cabo la aplicacion de este clima laboral, se tomaron en consideracion 5
Dimensionegeferente a las cuales se percibia poca satisfaccion por parte de los empleados.
Las dimensiones consideradas son:

Motivacion

Liderazgo

Comunicacion

Trabajo en equipo

Espacio Fisico

A continuaciéon se define cada una de las dimensiones que fueron consideradas dentro de este

proyecto de manera explicita, a fin de clarificar los conceptos.

Motivacion.

Segun el diccionarioJa palabra motivaciones resultado de la combinacion de l@xablos

l atinos motus (traducido como fimovidood) y mot
sentido que se le atribuye al concepto desde el campo de la psicologia y de la filosofia, una
motivacién se basa en aquello que impulsa al individulevarl a cabo ciertas acciones y a
mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. Asi, la
motivacion se podria definir como la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el propésito

de alcanzar ciertas metas.
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Para Abrahm Maslow(1943) quien desarroll@na interesante teoria sobre la Motivagdnos
seres humanosnmarca qudas necesidades estan ubicadas en niveles distiatoslecir,
conforme se vaya avanzando se estableciendo una jerarquiajue los hombres boan

satisfacerdicha teoriaskarepre e nt ado comdel MaBJlewar qu?2 a

En esta jerarqujaVaslow (1943)explica que el ser humano tiende a satisfacer sus necesidades

primarias (mas bajas en la piramide), antes de buscar las de mas alto nivel.

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z A

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A ¥

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

f 4 A\

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Fig. No. 16 Adaptado de Chapman (2007)

Eso supondria que a una persona sélo le motivarian las necesidades sociales si antes tiene ya

cubiertas las de seguridad y las fisiol6gicas.

Existen diversos motivos que impulsan la motivacion: racionale®cionales, egocéntricos,
altruistas, de atraccion o de rechazo, entre otros.
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Frederick Herzber§1959),también tiene una teoria sobre la motivacién, misma que estd basada
en el ambiente externo y el trabajo realizado por el individuo. Dicha tedtindsmenta en dos
aspectos; aquellos factores que se relacionan con el entorno del empleado, como las fisicas o
ambientales, el salario, las oportunidades en la empresa, los beneficios sociales u otros. El
segundo se refiere a factores relacionados coorgkenido del cargo y el efecto de satisfaccion

gue produce el mismo.

Satisfaccion Laboral
+ Personal Motivado

FACTORES
EMOCIONALES

Ausencia de Satisfaccion
o Laboral

FACTORES
HIGIENICOS

Insatisfaccion Laboral
Personal Desmotivado

Fig. No. 17 Modelo de Frederick Herzberg sobre su teoria de 2 factores (1959)

JERARQUIA DE

NECESIDADES DE MASLOW TEORIA DE 2 FACTORES DE

HERZBERG

Trabajo desafiante
Logro
Crecimiento
Responsabilidad

Autorrealizacion >

Estima o Estatus

Progreso
Reconocimiento
Status

MOTIVADORES

Afiliacion o Aceptacion

Relaciones interpersonales
Politicay administracién
Calidad Supervision

Seguridad

Condiciones de Trabajo
Seguridad en el puesto

FACTORES DE
MANTENIMIENTO

Sueldo
Vida Personal

Necesidades Fisiologicas )

Fig. No. 18 Comparacion de las teorias de motivacién diéaslow y Herzberg (1959)
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Robbins (1999 dice que la motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las
metas de la organizaciéesto estando siempre condicionado por la necesidad de satisfacer
alguna necesidad individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés
primordial por el comportamiento relacionado con la motivacion y el sistema de valores que rige

la organizacion.

Porsu parte, Chiavenato@20 0 ) define | a motivaci-n como fie
el individuo y | a <eautorasastienenquearz queé una persotha esté . E
motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este

0 no motivado

La psicobiologia entiende a la motivacion como un estado emocional primario, un proceso
psicobiologico el cual es la causa del desencadenamiento, mantenimiento, y detencion de un
comportamiento como podria ser el valor deseable o indeseable daddeanlestos del entorno

en el que surge este comportamiento

La orientacion activa, persistente y selectiva que caracteriza al comportamiento es el fendbmeno
motivacional de base, que se expresa, bajo una multiplicidad de formas segun el tipo de conducta
(innata o adquirida, por ejemplo) y el nivel de desarrollo del organismo. Esta concepcién implica
gue la motivacién es al mismo tiempo fuente de actividad (aspecto dinamico) y de direccion

(aspecto direccional); o mas precisamente, da cuenta de la conductaatmdad dirigida.

La motivacion aparece en muchos autores behavioristas como un término global y poco
cientifico para designar la influencia de una variedad de estados fisiologicos sobre el
comportamiento.

Woolfolk A (1996) Psicologia educativa,éMico, PrenticeHall Hispanoamericana SAAQ.
330
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ALa motivaci-n se define por | o regular como
conductaé En esencia, el estudio de | a motiva
inician acciones dirigidas a metas especificas, con cuantaidaensarticipan en la actividad y

cu8n persistentes son en sus intentos por alc
Liderazgo
Eti mol -gicamente | a palabra @Aliderazgoo prov

significado guiar. Los elementos que integramp#dabra en si, se comparten en la siguiente
definicion- Archer. Liderazgo, habilidad humana que logra la union de un grupo y lo motiva

para la consecucion de ciertas metas.

Santos, J(2005) define el liderazgo como el proceso de influir sobre si mighgrupo o la
organizacion por medio de la comunicacion, toma de decisiones y despliegue del potencial para
obtener un resultado atil. Asi como, es el desarrollo completo de expectativas, capacidades y
habilidades que permite identificar, descubrir, zdHlj potenciar y estimular al maximo la
fortaleza y la energia de todos los recursos humanos de la organizacion, elevando al punto de
mira de las personas hacia los objetivos y metas planificadas mas exigentes, que incrementa la
productividad, la creativad y la innovacion del trabajo, para lograr el éxito organizacional y la

satisfaccion de las necesidades de los individuos.

Para DaviK (1993) es la habilidad de convencer a otros para que busquen con entusiasmo el

logro de objetivos definidos.

ScheinH. (2004) menciona en su definicion que el Liderazgo, es el conjunto de habilidades
funciones que pueden estar distribuidas entre todos los miembros, por su parte Madrigal T.
define este concepto como la relacién interpersonal dinamica que requiere luidviladades,

gue el mismo lider puede ir desarrollando o descubriendo en su ejercicio.
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Con las definiciones previamente expuestas podemos decir que el Liderazgo es la habilidad
necesaria para orientar la accion de los grupos humanos, en una diredeidmindea
inspirando valores de accién y anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. La
habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar feedback

integrando las opiniones de los otros.

Este concpto generalmente estd caracterizado por las habilidades y las capacidades que
desarrolla el hombre en un proceso de forma individual y social, tanto, en el grupo como en la
organizacion, para estimular a los otros. Este, es participe dentro de las cigaeizaon la
finalidad de lograr objetivos y metas. De igual forma, puede existir en los distintos niveles de
jerarquias, ya que el liderazgo de una forma u otra siempre crea impacto en el individuo, en el

grupo y en la dinamica de la organizacion.

El liderazgo es la funcidon que ocupa una persona que se distingue del resto, siendo esta capaz de
tomar decisiones acertadas en el momento indicado a favor del grupo, equipo u organizacion y
de esta manera servir como inspiracion al resto de los que partilgipese grupo a alcanzar una

meta comun. Es por esto que se dice que el liderazgo implica a mas de una persona, quien dirige
(el lider) y aquellos que lo apoyen (los subordinados) y permitan que desarrolle su posicion de

forma eficiente.

La labor del ligr consiste en idear y establecer una meta asi como conseguir que la mayor
poblacion de la organizacion desee seguirla y trabajar por esto. Es un elemento fundamental en
los gestores del mundo empresarial, para sacar adelante una empresa u organizaoidrgsma

en el unico ambito en que es relevante, ya que en otros se distingue y de alguna manera también
es necesaria, como los deportes (saber dirigir un equipo a la victoria), la educacion (profesores
gue consiguen que sus alumnos se identifiquen coorsmiafde pensar) y hasta en la familia
(padres o hermanos mayores que son tenidos como absoluto ejemplo por parte de sus hijos, por

ejemplo).
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Los lideres se pueden clasificar de distintas maneras, siguiendo criterios segun sea el caso, por
ejemplo, cuandan lider es elegido por la organizacién este es llamado un lider formal, contrario

a esto, los lideres informales, emergen de manera natural o espontdnea dentro un grupo.

De cualquier manera, la clasificacion mas comun es aquella en la que se establdExe s
referencia a un vinculo entre el lider y los sujetos a los cuales sirve como modelo. En este caso,
existen liderazgos democraticos, autoritarios y liberales (laissez faire).

El lider democratico, fomenta el debate y la discusion dentro del grupe, éo cuenta las
opiniones de sus seguidores y recién entonces, a partir de criterios y normas de evaluacion que
resultan explicitas, toma una decision.

El lider autoritario, decide por su propia cuenta, sin consultar y sin justificarse ante sus
seguidores. Esta clase de lider apela a la comunicacion unidireccional (no hay dialogo) con el
subordinado.

En cuanto al lider liberal, suele adoptar un papel pasivo y entregar el poder a su grupo. Por eso
no realiza un juicio sobre aquello que aportanimbsgrantes, a quienes concede la mas amplia
libertad para su accionar.

Si el liderazgo es ejercido a partir de cambios en los valores, los comportamientos y los

pensamientos de los miembros del grupo, recibe la denominacion de transformacional.

Las bass para ser un buen lider son:

1. Mantenerse al tanto de lo ultimo en el campo en el que se desarrolla el trabajo
2. Observar la labor de otros lideres y modificar la forma de trabajo siempre que sea

necesario.
Las cualidades que debe tener alguien que egtickerazgo son:
Conocimiento

Confianza

Integridad

P WD PF

Carisma para inspirar a sus subordinados.
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Los mejor lideres son aquellos que son visionarios, que son capaces de comprender las
situaciones productivas para la empresa antes de que estas se prasemteoyvadores y estan

a favor del cambio.

Pero tener una buena idea no basta para convertirse en lider, es necesario saber llevarla a cabo y
convencer a los que te rodean de que dicha idea es el mejor invento en el que se haya pensado
jamas y que tieneomo obijetivo resolver nuestros problemas mas importantes. Si conseguimos
cautivar al publico con nuestra idea, posiblemente nos convirtamos en un lider visionario y

valorado por el entorno.

Comunicacion

Siguiendo su etimologia, la palabra communicatee r i va del l at2n, signifi
poner en com¥%no. Por | o que podemos decir que

relacion que los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo.

La comunicacion es el acto por el cual se puestablecer contacto entre uno y otro ser con la
finalidad de transmitir una i dea, siendo prir
pasamos la mayor parte de nuestras vidas con otras personas, €S necesario poner en practica
nuestras habilidées de comunicacion; esto se lleva a cabo con distintas finalidades entre las que

destacan:

Transmision de informacion.
Intento de influir en los otros.

Manifestacion de los propios estados o pensamientos.

P 0w NP

Realizacion de actos.

En la comunicacion iervienen diversos elementos que pueden facilitar o dificultar el proceso, y

estos elementos son:

1. Emisor: La persona (0 personas) que emite un mensaje.

2. Receptor: La persona (o personas) que recibe el mensaje.
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Mensaje: Contenido de la informacion que sei@n
Canal: Medio por el que se envia el mensaje.
Cddigo: Signos y reglas empleadas para enviar el mensaje.

o g bk~ w

Contexto: Situacion en la que se produce la comunicacion.

La comunicacion eficaz entre dos personas se produce cuamdoeptor interpreta el

mensaje en el sentido que pretende el emisor.

En cuanto al contexto, podemos distinguir distintos tipos:

1. Contexto situacional.Circunstancias espaciales y temporales en las que se produce el
acto comunicativo.
Contexto socio historicoConocimiento de la época en la que se producen los mensajes.
3. Contexto linguistice.Lo dicho antes o después de un enunciado puede condicionar su

interpretacion.

El ruido, se entiende como perturbaciones o distracciones mnistpee ni previsibles que
destruyen o logran alterar la informacion que se intenta transmitir, este aparece en casi todos los
procesos comunicativos por lo que se debe siempre estar alerta a estos.

Dentro de los errores comunicativos se encuentra la dadara entendiéndose esta como los
elementos innecesarios que aparecen dentro de un mensaje y que tienen como funcién, combatir
el ruido.

Las redundancias pueden ser de dos tipos:

aya Redundancias que dependen del propio c-d

b) & Redundancimdslawludad debgmisar.d e

Podemos encontrarnos con dos tipos de procesos comunicativos, los que son unilaterales en los
gue un emisor emite un mensaje hacia el receptor y este le percibe y la comunicacion bilateral,
por la que se entiende el acto equ un emisor emite un mensaje que percibe el receptor y acto
seguido ese receptor se vuelve emisor nuevamente para enviar un mensaje a quien solia ser el

emisor.
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* IDEAA
COMUNICAR

( * IDEA
OBTENIDA
RECEPTOR

* CODIFICAEL « DECODIFICA
MENSAJE EL MENSAIJE

4

Fig. No. 19Proceso de la comunicaciof2010)

LAS FUNCIONES DEL LENGUAJE.

Al establecer cualquier proceso de comunicacion nuestro principal objetivo es comunicar un

mensaje a un receptor, pero aparte de esa funcién primordial, el uso del lenguaje puede ser usado
para desempefiar muchas otras funciones, como estableci6 Romasodado la década de los

FUNCION EXPRESIVA O FUNCION REFERENCIAL O FUNCION APELATIVA O
EMOTIVA REPRESENTATIVA CONATIVA
La comunicacion atiende a La comunicacion se centra en el La finalidad del mensaje es reclamar
sentimientos, estados de animo y referente, que puede ser real o una respuesta, lingiiistica o no, del
opiniones del emisor, que este imaginario: receptor:
transmite de manera subjetiva: Llueve. Ven aqui ahora mismo.
iQué Horror! Han llegado los marcianos. Juan, callate.
A A
\ ! 0
l | REFERENTE | ;
|
| 1
EMISOR  |e—> | MENSAE [ |  RECEPTOR
1
e m——————
| | CANAL |-=====- -
1 1
1 1
| | cobiGo | !
1 T !
v L 2 2
FUNCION POETICA O FUNCION FUNCION FATICA O DE
ESTETICA METALINGUISTICA CONTACTO
L . El mensaje se centra en el cédigo, es El mensaje tiene por objeto verificar
a forma del mensaje se vuelve en el ) . . . o )
e P decir, se utiliza el lenguaje para si la comunicacién se mantiene:
objetivo de la comunicacion: ) -
hablar del lenguaje: Mmm... ya..., si, si.
Blancaluna de plata. " ” N
‘mesa” es un sustantivo

Fig. No. 20Las funciones del lenguaje seguin Roman Jakobs¢h960)
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Jakobsontermina la exposicion de su teoria recordando que la funcién principal del lenguaje es
la de comunicar y que los actos comunicativos no tienempeé manifestar una Unica funcion,
sino que lo normal es que aparezcan varias mezcladas, aunque en cada caso pueda predominar

una sobre las otras.

Las formas de comunicacidbn se pueden agrupar en dos, la comunicacion verbal y la
comunicacion no verbal. Cuando hablamos de comunicacion verbal nos referimos a las palabras
gue utilizamos y las modulaciones de nuestra voz. Esta comunicacion se puede epalias
maneras distintas, oral que se transmite por medio de signos orales y palabras habladas; y la
comunicacion escrita que se transmite por medio de representaciones graficas de signos.

Al hablar de comunicacion no verbal hacemos referencia aamnngimero de canales, entre los

gue destacan el contacto visual, gestos faciales, movimientos de extremidades o bien la postura

y distancia corporal.

Trabajo en equipo

Los equipos se pueden definir como grupos cooperativos que se mantienen en contacto habitual
y emprenden acciones coordinadas. Cada uno de los elementos dentro de este grupo se esfuerza
por lograr un alto grado laboral en equipo, el cual se vuelve mésdaain ambiente de apoyo,

habilidades apropiadas, objetivos de orden superior y recompensas e equipo.

El trabajo en equipo esta conformado por un grupo de personas reunidas para trabajar de manera
coordinada en la ejecucién de un proyecto. Por ldaesstémica, el equipo es quien responde

por el resultado final y no cada uno de sus miembros de forma indepenBier@mbargo, cada

uno de los elementos del equipstaespecializado en algo en particular que beneficia al
proyecto, por lo que al misntempo cada uno se responsabiliza por aquella parte en que estan
trabajandopero obteniendo el resultado tal que en un trabajo en equipo, uno mas uno, es igual a
tres, ya que el trabajo en equipo no es simplemente la suma de aportaciones individuales.

Un grupo de personas trabajando juntas en la misma materia, pero sin ninguna coordinacién
entre ellos, en la que cada uno realiza su trabajo de forma individual y sin que le afecte el trabajo

del resto de compafieros, no forma un equipo.
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