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I. INTRODUCCION

El presente trabajo pretende establecer y analizar la importancia de realizar esta
investigacion para obtener informacion relevante acerca del clima laboral de la Asociacion
Obras del Espiritu Santo (AOES), enfocadas propiamente en las percepciones de los
colaboradores en las diferentes Areas Administrativas y operativas que la conforman, es
importante destacar, que este ejercicio sera de gran enriquecimiento para la AOES, debido
a que es una institucion que en XVIII afios que lleva de fundada no ha tenido un
parametro de medicion de satisfaccion del personal, debido a que en tiempos anteriores
algunas areas no se habian profesionalizado y el personal era el minimo para la operacion

institucional.

Hoy en dia, la AOES esta conformado por 120 colaboradores distribuidos entre el
area administrativa y operativa, las cuales estan debidamente registrados en planilla, el
Departamento de Gestidén de Talento Humano, esta conformado por tres personas, que son
quienes suben la planilla, ven la parte de boletas de vacaciones, permisos, cambios de dias
libres, procesos de induccién, capacitaciones con diferentes afines de motivacion,
liderazgo, trabajo en equipo, entre otros, ademas del tema de dias festivos, cumpleafios,

entre otros.

Este Departamento lleva de funcionar de esta manera cinco meses, lo cual es muy
nuevo para la AOES, pero se estan brindando herramientas iniciales para que los
colaboradores puedan sentirse identificados con las organizaciones y se sientan motivados
con su trabajo, sin embargo, es un tema que debe de ser tratado con importancia, darle
seguimiento continuo, innovando e implementando estrategias que puedan evidenciar sus

frutos a largo plazo.

En aras de mejorar este departamento se toma la decision de hacer un estudio de
clima organizacional para tener el diagndstico situacional de AOES, en el presente y a
través de este estudio colaborar con una propuesta de mejora para la AOES, que sera

implementada por el departamento de Gestion de Talento Humano.



Esta investigacion se identificaran los principales aspectos que seran informacion
clave para evaluar el clima laboral de la organizacién en el Area Administrativa y operativa,
conocer los niveles de satisfaccion que tienen los colaboradores en relacion al clima laboral
dentro de la organizacion, ademas de la implementar herramientas integradas en el Area
Administrativa y operativa para identificar las percepciones que tienen los colaboradores en
relacion al ambiente laboral que sobresale en su area de trabajo, con la finalidad de

establecer mejoras en los factores que arrojaran esta investigacion.

A manera de conclusion, el clima organizacional es uno de los pilares de la
sostenibilidad de las empresas, porque es el producto o servicio que deviene de las
personas que lo producen, ya sea directo o indirecto, por eso, es importante generar un
ambiente agradable, a través del grado de compromiso, igualdad de salarios, definir
puestos y perfiles especificos, reconocimientos, remuneraciones, entre otros, lo cual se

desarrollara en la propuesta de mejora de esta investigacion.

1.2 Antecedentes del problema

Se realiz6 un estudio de Clima Organizacional para los colaboradores de la

“Biblioteca Joaquin Garcia Monge de la Universidad Nacional, Costa Rica”
Antecedente de la biblioteca Joaquin Garcia Monge

La Biblioteca Joaquin Garcia Monge tiene su origen en la Escuela Normal de Costa
Rica, de la cual hered6 la infraestructura y el acervo bibliografico de su biblioteca,
especialmente orientado a la educacién, debido a que la Escuela fue una institucién
dedicada a la formacién docente. Posteriormente, en 1983 se inaugura el edificio donde
actualmente se encuentra ubicada y dos afios mas tarde toma el nhombre del distinguido

benemérito de la patria y escritor nacional Joaquin Garcia Monge.

La Biblioteca "Joaquin Garcia Monge" es el nodo coordinador de El Sistema de
Informacién Documental de la Universidad Nacional (SIDUNA), conformado por las
Unidades de Informacién de Sedes Regionales y Facultades de la Universidad Nacional.

Su mision y vision consisten en lo siguiente:



Misién: brindar servicios y productos de informacion actualizados, eficaces y eficientes
para contribuir al desarrollo de la docencia, investigacion, extension y produccion
académica de la Universidad Nacional de Costa Rica, trabajando con el soporte

tecnoldgico, recursos humanos capacitados y calificados en forma coordinada e integral.

Vision: disponer de un Sistema de Informaciéon Documental coordinado e integrado con
canales de comunicacion adecuados con los subsistemas en cada facultad, centro o sede.
El Sistema de Informacion Documental de la Universidad Nacional (SIDUNA) contribuira
con la vision institucional dirigida a prever los retos y desafios actuales y futuros, con el fin
de brindarle legitimidad y vigencia social, generando las posibilidades para el cambio y la
innovacion a la luz de los conocimientos y las necesidades emergentes del desarrollo futuro

del pais y mundial.
b. Descripcion del area o procesos sujetos de estudio

La Biblioteca Joaquin Garcia Monge se encuentra ubicada en el Campus Omar
Dengo de la Universidad Nacional, forma parte del Sistema de Informacion Documental de
la Universidad Nacional. Su espacio fisico cuenta con tres niveles de los cuales dos son de
atencién al usuario y el restante se encarga de los procesos administrativos. Este centro de
informacion se divide en ocho secciones que se interrelacionen entre si, como se describe

en la Figura 1 sobre la estructura organizacional.
Las secciones que componente la biblioteca son:

Direccion: coordina, planifica y supervisa las funciones de las diferentes secciones de la
Biblioteca Joaquin Garcia Monge y del SIDUNA con el fin de promover el desarrollo de los
recursos bibliograficos. También brinda apoyo a las actividades de los programas de

docencia, investigacion, produccién y extension.

Area Administrativa: realiza las actividades administrativas para el buen desempefio de

las funciones de la Biblioteca Joaquin Garcia Monge y del SIDUNA.

10



Seccién de Apoyo Informético: es la unidad encargada de dar soporte técnico a la
Biblioteca Joaquin Garcia Monge y a los centros de documentacion que lo soliciten. Tiene a

cargo la administracion del software de sistemas de informacion documental ALEPH.

Seccion de Referencia y Educacion al Usuario: es la seccidbn encargada de
infoalfabetizar al usuario en la busqueda, recuperacion y uso de los productos y servicios

gue se brindan en la Biblioteca Joaquin Garcia Monge y en el SIDUNA.

Seccion de Circulacion y Hemeroteca: facilita el préstamo de los documentos tanto a
sala como a domicilio, como apoyo al proceso ensefianza-aprendizaje, compartiendo los

recursos para el desarrollo de la docencia, investigacion y extension.

Seccion de Desarrollo de Colecciones: coordina el desarrollo del acervo documental,
gestionando y registrando la adquisicion de los requerimientos de informacion, solicitados
por los programas de docencia, investigacion, extension y produccion de la Universidad
Nacional.

Secciéon de Catalogacion y Analisis Documental: es responsable de la catalogacion,
clasificacion y analisis documental de los materiales en distintos soportes y formatos que
ingresan al SIDUNA y otras dependencias universitarias.

1.3 Justificacion del problema

El Cima Organizacional actualmente es un factor clave para el desarrollo y el buen
desempefio de las organizaciones, desde el punto de vista de las percepciones gue tienen
los colaboradores, asi como la relaciébn con la satisfaccion con su trabajo, ademas la
importancia que se le debe de dar cuando existe un problema y mantener un buen
ambiente laboral. Se debe de implementar herramientas que brinden informacion clave al
hacer un diagnostico y evidenciando el tipo de ambiente laboral en que se desarrollan,
ademas que permita medir y analizar las distintas variables que son la causa de
satisfaccion e insatisfaccion laboral de los colaboradores que conforman la Asociacion

Obras del Espiritu Santo.
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Actualmente las organizaciones se enfrentan a un mundo globalizado, cambiante y
competitivo constantemente, ya no solo son los factores externos que puedan afectar
directamente el logro de los objetivos sino existen factores internos propios del colaborador
gue pueden evitar el éxito y el buen servicio de la organizaciébn en general como lo es
Clima Laboral. Es por tal razén que la administracion debe darle prioridad y realizar un
diagnostico periédico e implementar mecanismos 0 estrategias que promuevan un
ambiente sano para el crecimiento y desarrollo del desempefio de las labores,
considerando factores esenciales como: la necesidad de un nuevo enfoque de la
administracion, capacidad de interpretar un nuevo pensamiento del ser humano moderno y
el deber de la organizacion en pro de motivar a todo su personal para que se identifique y

se sienta realizado en su trabajo y el valor que es para la organizacion.

Cabe indicar que de acuerdo al clima organizacional se ha convertido un factor muy
preocupante para todas las organizaciones, para los jerarcas y personal en general, por
motivo que el esfuerzo que deben de realizar es vital para el funcionamiento de cualquier
organizacion, por tanto se le debe de dar un trato esencial al personal que lo conforma, ya
gue de esta relacion se tienen como resultado un colaborador comprometido, motivado,
identificado, pleno, con capacidad de enfrentar cualquier cambio en pro de mejora y como
consecuencia la productividad eficiente, con calidad y servicio que brinda la organizacion,
fomentando un clima laboral agradable, estimular al colaborador y creando un vinculo de

relacion clima laboral con motivacion laboral, mejorando el ambiente interno.

Tema de investigacion

“Analisis del clima laboral de la Asociacion Obras del Espiritu Santo, para determinar

su efecto en el comportamiento organizaciéon”

Planteamiento del problemay objeto de estudio

Segun (Chiavenato, 2008: 11), Las personas constituyen el principal activo de la
organizacion y de ahi la necesidad de que las empresas sean mas conscientes de sus
trabajadores y les presten mas atencidn. Las organizaciones con éxito se han dado cuenta

de que sOlo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de
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optimizar el rendimiento sobre las inversiones de todos sus grupos de interés,

principalmente en los empleados.

La idea es que a través de esta filosofia la Administracion de Recurso Humano
colabore de manera eficaz y eficiente a la organizacién, que puedan percibir los perfiles
adecuados para la colocacion de los diferentes puestos en la empresa y asi alcanzar los

objetivos organizacionales e individuales.

Para efectos de esta investigacion, se establece la importancia de efectuar el
estudio, de clima organizacional de la AOES, para identificar las percepciones de sus

colaboradores y determinar su efecto en el éxito de la organizacion.

Actualmente, el concepto de clima organizacional es un tema que despierta el
interés de multiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razén de ser en los
contextos organizacionales, reconocen la importancia de su estudio, en el que priman las
interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto. Si bien es cierto debe existir un equilibrio
de satisfaccion tanto del personal como del patrono, con la finalidad de que exista una
armonia en ambas lineas, llegar a este punto es de gran importancia para el bienestar

institucional.

El Clima Organizacional es una dimensién de la calidad de vida laboral y tiene gran
influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacion, razén
por la cual, toda organizaciébn debe de darle valor al capital humano y a las diferentes
generaciones que se encuentran presentes en las organizaciones, en un mundo tan
cambiante y exigente, considerando aspectos de competitividad, eficiencia y calidad, las
organizaciones se ven en la necesidad de crear ventajas competitivas para diferenciarse y
lograr el protagonismo deseado y por ende retener a sus trabajadores que son el pilar mas
importante de toda organizacion.

Cabe indicar que el desafio que toda organizacidn ejerce es muy grande,
consiguiente la misma debe de realizar un diagnostico interno, para conocer el clima
organizacional de AOES, identificar la percepcion que tienen los compafieros en el ambito

laboral, como son las personas que colaboran en los diferentes departamentos, como son
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tratados los colaboradores por sus jefaturas, satisfaccion laboral, nivel de compromiso de
los colaboradores, identificacion con la institucién, comunicacion asertiva, con la finalidad

de buscar oportunidades de mejora a nivel institucional.

Por lo tanto, a través de esta investigacion se pretende dar respuesta a la siguiente

interrogante:

¢ Qué oportunidades de mejora presenta el clima laboral de la Asociacion Obras del
Espiritu Santo, que pueden atenderse mediante un plan de accion, que contribuya a

optimizar el ambiente laboral de esta organizacion?

Es decir, a través del estudio de clima organizacional que se desarrolla en la AOES,
los investigadores se dan a la tarea de elaborar una propuesta de mejora, orientada a
mostrar los ajustes y cambios que sean necesarios, en aras de promover las condiciones
necesarias para optimizar el clima laboral, donde se logre el equilibrio entre las

necesidades de los colaboradores y los objetivos institucionales.

1.5 Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Andlisis del clima laboral de la Asociacion Obras del Espiritu Santo, para determinar su

efecto en el comportamiento organizacion.

1.5.2. Objetivos especificos

e |dentificar las percepciones de los colaboradores sobre los factores que estan
afectando negativamente el clima laboral del Area Administrativa y Operativa de la
AOES.

e Determinar el impacto en los colaboradores, de los factores que estan siendo
percibidos como negativos en el ambiente laboral.

e Elaborar una propuesta de acciones de mejora, que permita optimizar el Clima
Organizacional de AOES, para mejorar el comportamiento y desempefio de sus

miembros.
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CAPITULO I
MARCO CONCEPTUAL O TEORICO
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Il. MARCO CONCEPTUAL O TEORICO

2.1.1 Proposito de la Administracion de los Recursos Humanos

En gran medida, el nivel de éxito que puedan alcanzar las organizaciones, empresas
e instituciones esta sujeto a su recurso humano, que se puede determinar en la actualidad
como el activo mas importante, incluso se puede decir que con el compromiso de los
colaboradores se pueden lograr la diferenciacién con la competencia al ser bien dirigidos,
de ahi la importancia y responsabilidad del departamento de Recursos Humanos en la
actualidad para potenciar y desarrollar a los colaboradores de la organizacion, asi como
lograr la retencién y fidelizacion de los colaboradores, con el fin de obtener el maximo
desempeifio; ligado con su calidad de vida y el tipo de colaborador que desee integrar la

organizacion.

El fin de los recursos humanos aparte del enfoque hacia los objetivos del negocio
organizacional, permite a los colaboradores el logro de objetivos individuales y grupales
que se relacionen directa o indirectamente con sus labores y alcanzar el éxito de las

empresas.

2.1.2 Definicion de Administracion

Segun, (Chiavenato, afio 2010:11) la administracion puede ser creada como una
ciencia, al ser un conjunto de conocimientos ordenados y sistematizados de valor universal,
gue estudia a las empresas y a las organizaciones con fines descriptivos para comprender
su funcionamiento, evolucién, desempefio, crecimiento y conducta. Entonces la
administracion es la ciencia social o tecnolégica social encargada de la planificacion,
organizacion, direccion y control de los recursos (humanos, financiero, tecnoldgico, del
conocimiento), con el fin de obtener el maximo beneficio posible, este beneficio puede ser

social o econémico, dependiendo de los fines perseguidos por la organizacion.
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Es de gran importancia, destacar que todas las organizaciones deben tener una
administracion idénea de sus recursos para alcanzar sus metas, objetivos y alcanzar su

maxima productividad, buscando la estabilidad de la empresa.

2.1.3 Administraciéon de Recursos Humanos

Es un conjunto de acciones de comunicacion estratégica coordinadas y sostenidas a
lo largo del tiempo, que tienen como principal objetivo fortalecer los vinculos con los
distintos publicos, escuchandolos, informandoles y persuadiéndolos para lograr el
consenso, fidelidad y apoyo de los mismos en acciones presentes y /o futuras (Segun
Woolfolk,2006:66)

La Administracién de Recurso Humano en la actualidad es de las mas importantes
gestiones que se ejercen en una organizacion, implementan técnicas de negociacion,
marketing, publicidad y administracion para complementar y reforzar su desempefio en el
marco de un entorno social particular y Unico que debe ser estudiado con maxima
dedicacién y a su vez ser de ayuda a las distintas areas o procesos que forman el
departamento de Recursos Humanos como lo son el reclutamiento y seleccion de personal,
capacitacion, evaluacion del desempefio y analisis de disefio de puestos. Esto con la
finalidad de que las empresas puedan marchar de manera positiva e impactando su nicho

del mercado, debido a que el Recurso Humano es lo mas importante en una organizacion.

Segun (Chiavenato, 2011:35), define a la Administracién de Recursos Humanos de

la siguiente manera:

“El area de Recursos Humanos es situacional, es decir, depende de la situaciéon
organizacional: del ambiente, la tecnologia empleada en la organizacion, las politicas
y directrices vigentes, la filosofia administrativa preponderante, de la concepcién que
se tenga acerca del ser humano y su naturaleza y sobre todo de la cantidad y

calidad de los recursos humanos disponibles.”
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Actualmente existe una creciente similitud entre Administracién y Recurso Humano,

debido a que las organizaciones ven cada vez mas complejo este tema de la

administracion, frente a esto, es sumamente necesario encontrar herramientas que

permitan diferenciarse de las demas empresas y buscar ser mas competitivos.

Para lograrlo, la Administracion de Recursos Humanos trabaja con diversos temas

intangibles:

Identidad: Es el ser de la organizacion, aquello que la caracteriza y diferencia del
resto.

Filosofia: Plantea el objetivo global de la organizacion y el modo de llegar a él,
establece la mision, vision y valores.

Cultura: Se da por el proceder o modo de actuar de la organizacion en su conjunto,
por ejemplo, entrega de regalias en diciembre para los colaboradores, esto ya se
vuelve parte de la cultura de la organizacion.

Imagen: Es aquella representacion que la organizacion desea construir en las partes
interesadas con los cuales la organizacion se relaciona o construye vinculos
comunicativos.

Reputacion: Es aquella representacion mental que se genera en la sociedad sobre
una organizacion a través de las experiencias (directas o indirectas) que hayan
tenido con la misma y de la forma como la organizacién se comunica con sus partes

interesadas (stakeholders).

2.1.4 Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

Con base en la premisa de que el hombre es un ser con deseos y cuya conducta

esta dirigida a la consecucion de objetivos, Maslow (citado por Chiavenato, 2011:49),

postula un catalogo de necesidades a diferentes niveles que van desde las necesidades

superiores, culturales, intelectuales y espirituales. Sefiala en su teoria cada una de las

necesidades de la siguiente manera:

1.

Fisiologicas: son las esenciales para la sobrevivencia y constituyen el nivel mas

bajo de las necesidades humanas (las Unicas que nacen con la persona).
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2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en la busqueda de proteccion
ante el peligro; vivir en un ambiente estable, no hostil, ejemplos seguridad fisica y
salud, seguridad de recursos para vivir con dignidad.

3. Afiliacion: como seres sociales, las personas necesitan la compafia de otros
semejantes.

4. Estima: incluye el respeto a uno mismo y el valor propio ante los demas.
Actualizaciéon: son necesidades del mas alto nivel, que se satisface mediante

oportunidades para desarrollar talentos al méximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow, las necesidades
superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores, una

necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza motivadora.

2.1.5 Reclutamiento y seleccion

Segun (Black Sam, 2000:2), el reclutamiento y seleccion de personal es un proceso
por el cual las empresas contratan al personal idéneo para ocupar un puesto, el programa
de reclutamiento y seleccidén de personal debe estar dentro de la planeacion estratégica de
la empresa para que se encamine a cumplir los objetivos de la empresa y en la actualidad
es imperante que dentro de la planeacién estratégica, que incluya el reclutamiento y
seleccidén de personal, contar con un personal apto para nuestra operacién, motivo por el
cual es el punto clave y tener un capital humano fuerte para poder asi ser competitivos en

un mercado que cada vez se vuelve mas exigente.

La planificacion de recursos humanos es necesaria debido a una serie de factores:

¢ Inestabilidad de la demanda del mercado.

e Aumento del nUmero de puestos de trabajo especializados.

¢ Necesidad de integrar la gestion de recursos humanos en el resto de la gestion de la
organizacion debido a la importancia que ha adquirido el capital humano en las

empresas en los ultimos tiempos.
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e Llevar a cabo el reclutamiento y seleccion de personal conjunto a la planificacion
estratégica permite a la empresa tener el personal adecuado y necesario para

cumplir su objetivo.
El proceso de seleccion de personal consta de cuatro etapas:

e Analisis de necesidades de empleo (analisis y valoracion de puestos)
e Reclutamiento (interno y externo)
e Seleccion

e Incorporacion a la organizacion

Una vez que se haya realizado el analisis de puesto, ya es posible empezar el
reclutamiento de personal, el proceso mediante el cual una organizacion trata de detectar
empleados potenciales, que cumplan los requisitos adecuados para realizar un
determinado trabajo, atrayéndolos en cantidad suficiente de modo que sea posible una
posterior seleccién de algunos de ellos, en funcién de las exigencias del trabajo y de las
caracteristicas de los candidatos; teniendo en cuenta que el primer paso para atraer

candidatos reside en conocer la empresa y sus necesidades.

Esto quiere decir que la empresa va a realizar una serie de actividades para atraer la
atencion de candidatos calificados con el objetivo de ocupar los puestos de una
organizacion, con competencias, habilidades blandas y destrezas, las cuales seran factores

gue se consideran en el momento de que se realice el proceso de seleccion.

Cuando se habla del reclutamiento interno, se trata de que la empresa esta
buscando candidatos dentro de la misma organizacion, esto puede traer como ventaja la
disminucién en el periodo de entrenamiento y mantiene la motivacion del personal, ya que
se le permite al trabajador poder subir de puesto (sentido vertical) o poder hacerlo en el

mismo puesto, pero en diferentes sucursales (sentido horizontal).

Para realizar un reclutamiento externo la empresa cuenta con varias opciones para
poder lograrlo como son: base de datos de las solicitudes de personal, agencias de

colocacién, centros de formacién, internet, periddico. La principal ventaja de este
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reclutamiento es que existe la introduccion de nuevas aportaciones a la empresa, nuevos

puntos de vista opiniones que pueden enriquecer a la misma.

El producto final de este paso consiste en recabar todos los formularios de empleo
los cuales seran analizados y elegidos los que mas se apeguen a las caracteristicas

deseadas los cuales pasaran al siguiente paso el cual es la seleccion.

Cuando ya se han elegido los formularios de empleo se inicia la fase de seleccion la
cual puede definirse como la eleccion del hombre o la mujer adecuado para el cargo
adecuado, o0 mas ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a
los cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el

desempeifio laboral.

2.1.6 Capacitacion y desarrollo

Existe un conjunto de herramientas basicas que se emplean en la administracion y el
desarrollo del personal de las organizaciones modernas, las cuales también pueden ser
provechosamente utilizadas para la gestion de la capacitacion; entre ellas, las principales

son.

e Las descripciones y especificaciones de los cargos

e Las especificaciones de los itinerarios de carrera interna

e Los manuales de organizacion, procedimientos y métodos de trabajo
e El sistema de evaluaciéon del desempefio

e Los expedientes del personal

Las herramientas de descripcion y especificaciones del cargo, las especificaciones
de los itinerarios y el manual de organizacion contienen las definiciones de los roles
deseados de las personas que trabajan en la organizacion y las trayectorias de promocion

del personal.

El sistema de evaluacion del desemperio tiene por objetivo comparar el desempefio
efectivo de las personas con el desempefio deseado, y analizar las causas de las

desviaciones en el comportamiento de las personas (una de las cuales puede ser la
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carencia de competencias) y considerar que se esta fallando y solucionar de inmediato

para aumentar el desempefio de los colaboradores.

El expediente del personal contiene el historial de las personas que trabajan en la
organizacion, en el cual se registran, ademas de sus antecedentes personales, la
trayectoria de su carrera, su desempefio y su potencial de desarrollo, su experiencia

laboral, sus competencias y capacitaciones.

2.1.7 Salud Ocupacional

Es el conjunto de actividades asociado a disciplinas multidisciplinarias, cuyo objetivo
es la promocion y mantenimiento del mas alto grado posible de bienestar fisico, mental y
social de los trabajadores de todas las profesiones promoviendo la adaptacion del trabajo al

hombre y del hombre a su trabajo. (Consejo de Salud Ocupacional, 2022:30)

2.1.7.1 Objetivos especificos de la Salud Ocupacional

e Mantener y promover la salud y la capacidad de trabajo de los empleados.

e Mejorar las condiciones del trabajo para favorecer la salud y la seguridad de los
trabajadores.

e Desarrollar culturas y sistemas organizacionales que favorezcan la salud y la
seguridad en el trabajo, promoviendo un clima organizacional positivo, una eficiencia

mayor y la optimizaciéon de la productividad de la empresa.

2.1.8 Evaluaciéon y desempefio

Dentro de la gestion del departamento de Recursos Humanos, es muy importante la
tarea de evaluar el desempefio, constituye una funcion esencial que de una u otra manera
suele efectuarse en toda organizacion moderna. La evaluacion del desempefio es un
instrumento que se utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos

propuestos a nivel individual.
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Fuente: Proceso de reclutamiento, seleccion e induccion para personal (Yolanda Magos, 2004, 18)

Imagen n° 1

2.1.9 Historia y definiciones del clima organizacional

Actualmente, el concepto de clima organizacional es un tema que despierta el
interés de multiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razon de ser en los
contextos organizacionales reconocen la importancia de su estudio, en el que priman las

interacciones sujeto organizacion y sujeto.

Desde 1960, el estudio acerca de Clima Organizacional se ha venido desarrollando y
ofreciendo una amplia gama de definiciones del concepto. Independientemente de la
diversidad de definiciones que se han propuesto sobre Clima Organizacional, no siempre
excluyentes entre si, se considera que existe un significativo consenso en que el Clima
Organizacional es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la

productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacion.

El Clima organizacional, es un sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo:
cémo interactdan los participantes, cOmo se tratan las personas entre si, como se atienden

a los clientes, como es la relacion con los proveedores, entre otros.

Asi, cada caracteristica presenta distintos grados y conflictos, es decir, dentro de un
ambiente en donde el estilo de liderazgo es participativo elevado sera el orgullo, el
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entusiasmo, el optimismo, la calidad y la reciprocidad, mientras que en un estilo autocratico

habréa distanciamiento, pesimismo, agresividad y desconfianza entre jefes y subordinados.

En cuanto a las diferencias o similitudes existentes entre clima y cultura la mayoria
de los investigadores discrepan en cuanto a la relacion que entre ellos existe, (Denison,
1996,55) las divergencias radican en las diferentes ontologias o fundamentos tedricos en
los que enraizan ambos conceptos, vinculados con las tradiciones intelectuales de la época
en la que se formulan, comparacién de las perspectivas de la investigacion sobre clima y

cultura organizacional.

Diferencias Cultura Organizacional Clima organizacional
Epistemologia Contextualizacion/ldeografica | Comparativa/Nomotética
Punto de vista EmicMiembros (via del Etic/investigador (via de los
investigador) miembros)

Metodologia Cualitativa/Observacion de Cuantitativa/Encuesta
campo

Nivel de analisis Valores y presunciones Consenso sobre
subyacentes percepciones

Orientacion temporal Evolucion historica Instantanea/MNo histérica

Fundamentacion tedrica Construccionismo Perspectiva lewiniana
social/Teoria critica

Disciplina Sociologia/Antropologia Psicologia

Imagen n° 2

Fuente: Libro Desarrollo Organizacional, (Denison 1996, 56)

A juicio de (Payne, 2000, 57)
“La comparacion de Denison permite comprobar que la cultura es diferente del clima,
si bien 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 situacion o de experiencia”

Por otro lado, Alcover de la Hera, 2003,58

“Reconociendo también la existencia de diferencias de menor grado, abogan por

trazar avenidas que permitan la libre circulacion de ambos constructos con el

24



objetivo de comprender de manera mas adecuada el modo en que los miembros

experimentan las organizaciones”.

Para (Schneider,2000,59)
“La natural convergencia del clima y la cultura, considerando que se trata de
conceptos complementarios y solapados capaces de traspasar los limites entre

disciplinas a través de investigaciones multi método”

2.1.10 Teoria que sustenta el Clima Organizacional de Likert

Es importante mencionar que debido a la relacion existente entre motivacion y clima
organizacional se tiende a considerar que las teorias de motivacion son las mismas que
sustentan el clima. Pero al realizar el estudio de la revision bibliografica sobre clima se
evidencia que son varios los autores que retoman y basan sus estudios en la teoria de los
sistemas propuesta por Likert, la cual explica y permite tener una profunda comprension

sobre los tipos de clima que pueden surgir dentro de una organizacion.

Para (Brunet, 2011, 79) Rensis Likert es un investigador conocido en el mundo por
sus trabajos en psicologia organizacional, especialmente por la elaboracion de
cuestionarios y sus investigaciones sobre los procesos administrativos. La teoria del clima
organizacional permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas

gue se estudian, y permite también analizar las variables que conforman el clima.

Asi como con las teorias de motivaciéon hay que evitar confundir la teoria de los
sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, como algunas se sobreentiende en ciertas
obras sobre comportamiento organizacional. El liderazgo constituye una de las variables
explicativas del clima en la teoria de Likert y el fin que persigue la teoria de los sistemas es
presentar un marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel

en la eficacia organizacional.

Es importante destacar, que la motivacion en los colaboradores de una organizacion

es de gran importancia para el diario vivir, debido a que si los funcionarios estan motivados
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daran mas tiempo, calidad, mayor produccion y por lo tanto la organizacién alcanzara el

éxito.

Teoria de los sistemas Para Likert, el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones,

Sus esperanzas, sus capacidades y sus valores.

La reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad objetiva.
Si la realidad influye sobre la percepcion que determina el tipo de comportamiento que un
individuo va adoptar.

Consideraciones iniciales (Guillermo G., 2007, 18) es importante tener en cuenta el
papel fundamental que cumple el talento humano dentro de las organizaciones y aln mas
importante que cada uno de sus integrantes de la misma formen una cadena ordenada de
eslabones para un adecuado funcionamiento, para esto es necesario la motivacién que las
empresas pueden brindar a sus trabajadores y es aqui donde esta el clima organizacional,
una de las tendencias que buscar brindarle el lugar que se merece al ser humano que cada
dia hace un aporte dentro de los entes econémicos para que estos generen muy buenos

resultados.

El clima organizacional para cada una de las instituciones se evalia de manera
diferente teniendo en cuenta que la primera percepcion que se tiene sobre el ambiente
laboral y el logro que se pretende cumplir dentro de cada una. Dado lo anteriormente citado
no es posible encontrar dos organizaciones que presenten un mismo modelo de clima
organizacional, debido a que una de las causas de sus diferencias es la cultura que se

logra en cada organizacion.

En el clima organizacional se presenta un enfoque cognitivo donde se busca
determinar la percepcion individual sobre el ambiente de trabajo de tal manera que es del

pensamiento se da origen al resultado de las situaciones o casos que se experimenta.
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Segun (Guillermo G., 2007, 57) el concepto clima organizacional, se puede expresar

de manera general, como el ambiente generado por las emociones de los miembros de un

grupo u organizacion, sin embargo, no es facil generar un concepto definitivo de lo que es

el clima organizacional ya que las diferentes percepciones son validas y una no puede

excluir la otra, por tanto, lo mas conveniente es mencionar algunas de las definiciones que

se han dado con este tema.

2.1.11 Factores del Clima Organizacional

Los factores son elementos que contribuyen a evaluar el clima laboral e identificar la

estructura que lo conforma relacionados en las siguientes:

Estructuracion de la tarea: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los
diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel.

Teniendo en cuenta que la estructura representa una serie de parametros en la
organizacion los cuales sus miembros perciben en el desarrollo de actividades se
puede correr el riesgo que se genere una fatiga organizacional ocasionando
resultados negativos ya que los directivos centran su vision en generar directrices
mientras los trabajadores carecen un ambiente libre para trabajar.

Responsabilidad: Es de anotar que la responsabilidad se establecer en la
conciencia y es desarrollada los primeros afios de vida en la educacion del hogar y
adelante se tendra presente en todas las situaciones de la vida.

Recompensa y reconocimientos: Representa el incentivo que se recibe a cambio
de haber desarrollado un proceso impecable en el rol asignado o fruto de los
resultados conseguidos en la organizacion, descartando asi todo tipo de ingresos
producto de un contrato laboral legal o reconocimientos preestablecido por la
institucion.

Desafios o retos de tipo profesional: Corresponden a los riesgos que el individuo
desea emprender como cuestion personal y que pueden relacionarse con el

cumplimento de objetivos dentro de la organizacion, teniendo en cuenta que la
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misma debe delimitar desde un principio los desafios a los cuales estara enfrentado
como parte del rol a desarrollar.

e Relaciones: El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos con
otros, la colaboraciéon o la falta de compafierismo, la confianza, todo ello son
aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones humanas dentro de una
empresa es percibida por los clientes.

e Cooperacion: Es el trabajo en equipo que busca un apoyo constante para el
cumplimiento de objetivos al interior de la organizacion, se refiere a las politicas
promulgadas por la organizacion, donde trascienden lo valores y principios de la
organizacion.

e Manejo del conflicto: Son las diferencias pensamiento entre los integrantes de un
grupo por temas laborales, sociales, personales entre otros. El conflicto siempre
estara presente en las relaciones de los seres humanos. Lo més importante es saber
cdmo se maneja y cOmo atenuar el impacto que genera en el clima organizacional.

e Identidad: También llamado sentido de pertenencia que busca defender con orgullo
todos los componentes de la organizacion y brindar un apoyo constante en las

actividades que contribuyan al cumplimiento de objetivos.

Es importante que cada uno de los miembros de la organizacion sienta que son un
elemento muy importante que contribuye al crecimiento de la empresa sin importar las
actividades que se les asignen, ya que su labor es muy valiosa y definitivamente conforma
el verdadero trabajo en equipo, de esta manera se logra establecer un sentido de
pertenencia donde cada individuo llega a considerar la institucion como propia.

e Liderazgo: Es considerado uno los factores de gran importancia