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Resumen

La revision de literatura fue realizada a articulos publicados entre los afios
2000 y 2020, sobre el tema clima organizacional y su impacto en las
organizaciones, en diferentes paises, organizaciones y universidades. En ese
sentido, conforma un aporte al campo del conocimiento que se construye desde la
revision de las definiciones y los aportes de los distintos investigadores, tanto del
clima organizacional propiamente dicho como de su impacto en las organizaciones.
Al culminar, se define el clima organizacional con una visibn mas amplia y
trascendental, su medicion a través de diferentes métodos y su impacto en las

organizaciones.
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Abstract

The literature review was carried out on articles published between the years
2000 and 2020, on the topic of organizational climate and its impact on
organizations. In this sense, it constitutes a contribution to the field of knowledge
that is built from the revision of the definitions and the contributions of the different
researchers, both of the organizational climate itself and of its impact on
organizations. Upon completion, the organizational climate is defined with a broader
and more transcendental vision, its measurement through different methods and its

impact on organizations.
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l. INTRODUCCION

El clima organizacional se ha evidenciado como un factor que afecta el
comportamiento de los miembros de la organizacion (Alipour, 2011). Es por ello que
el clima organizacional debe marcar una serie de factores con criterios que sean
cuantificables dentro del mismo ambiente de trabajo, que sea de manera directa e
indirecta, impactando en el comportamiento y la motivacion de los colaboradores,
teniendo como resultado mejorar otras variables de la organizacién

Por lo tanto, teniendo en cuenta el efecto del clima organizacional en el
comportamiento de los empleados, las organizaciones siempre deben buscar la
identificacion, el cambio y la mejora del clima organizacional. Esta afectara el
comportamiento personal de los empleados y al mismo tiempo facilitara el logro de
las metas organizacionales. Debido a que actualmente existe una gran
competencia las organizaciones deben ser eficaces y sobre todo tener un nivel de
supervivencia, donde las actitudes y el comportamiento de sus colaboradores
juegan un papel importante para obtener un alto grado de importancia en el clima
organizacional (Oz, Ozkan, & Lajunen, 2010).

Al hablar de clima organizacional podemos decir que ha sido estudiado en
varios contextos y sectores empresariales, y que se encuentra vinculado en relaciéon
con las personas, los grupos y la misma empresa. En concreto, en diversos
estudios, el clima organizacional se ha relacionado con variables que incluyen la
productividad, satisfaccion laboral, desempefio de los empleados, efectividad
organizacional, justicia organizacional, compromiso organizacional, motivacion
laboral, alienacion organizacional, predisposicién a irse, asi como ansiedad (Ahmad
etal., 2012; Bellou y Andronikidis, 2009; Dickson et al., 2006; Rahimic, 2013; Zhang
y Liu, 2010). Sin embargo, el estudio del clima organizacional ha ayudado a las
empresas a que mejoren su comportamiento, donde adicionalmente deben tener
en cuenta el comportamiento de las ciudades, la creatividad e innovacion y la
proactividad, convirtiéndose en comportamientos favorables para la organizacion.
(Lin y Lin, 2011; Moghimi y Subramaniam, 2013; Patterson et al., 2004; Peterson,
2002; Randhawa y Kaur, 2015).

Considerando estos hallazgos, el presente articulo es un aporte al estudio
del clima organizacional que se construye a partir de la bibliografia consultada.

Esta revision de bibliografica tiene implicaciones practicas y tedricas en el contexto



de estudio del clima organizacional. En cuanto a las implicaciones tedricas, se
recogen diferentes conceptos y definiciones de la cultura organizacional y en este
sentido dichos hallazgos pueden aportar en futuros debates referidos a este tema.
Por otro lado, en cuanto a las implicaciones practicas, este documento puede servir
para futuras investigaciones en el estudio de la cultura organizacional (Bernal,
2010).

Asi también, este articulo de revision tiene justificacion metodoldgica puesto
que emplea el método cientifico en elaboracion de todo el estudio con la finalidad
de comprender el concepto de clima organizacional y su impacto de la adecuada
gestion de esta en las organizaciones. Finalmente, en el aspecto de la justificacion
social, la presente investigacion permitid conocer que una de las razones mas
frecuentes por lo que las organizaciones fracasan es debido al descuido de su clima
organizacional (Bernal, 2010).

A partir de lo descrito anteriormente, las preguntas que guian la presente
revision teorica son jcuales son las aproximaciones conceptuales de “clima
organizacional”’ identificadas en investigaciones cientificas?, ¢cual de esas
aproximaciones es la mas usada a nivel mundial? y ¢ Cudles son las herramienta
de diagnostico de la cultura organizacional mas usada en las diversas
organizaciones y cémo impacta el clima organizacional en estas?

De acuerdo con lo descrito anteriormente, el objetivo general del presente
articulo cientifico de revision bibliografica es analizar las aproximaciones
conceptuales del clima organizacional y determinar su impacto en las
organizaciones. En linea con el objetivo general se formularon los siguientes
objetivos especificos: (a) determinar cuéles son las aproximaciones conceptuales
de “clima organizacional”’ identificadas en investigaciones cientificas, (b) describir
las herramientas de diagndéstico del clima organizacional, y (c) realizar una revision
de literatura sobre el impacto del clima organizacional en el entorno empresarial a

nivel mundial.



Il. METODOLOGIA

La metodologia aplicada es la de investigacion bibliogréafica con técnicas de
andlisis documental. Como estrategia metodoldgica utilizaremos la Revision
Integradora de la Literatura (ILR), que nos va a permitir tener un analisis y sintesis
del conocimiento cientifico ya investigado sobre el tema tratado. Teniendo como
resultado evidencia cientifica que nos va a ayudar a poder confirmar o desmentir
alguna hipétesis cientifica o teoria. Asi mismo nos ayudara a relacionar las
investigaciones para el buen uso de la informacion, para tomar adecuadas
decisiones en la direccion organizacional.

Con el objetivo de sistematizar la investigacion, se realizaron seis pasos
diferentes: (1) identificar el tema y elaborar la pregunta orientadora de la
investigacion; (2) busqueda o muestreo de literatura; (3) recopilacion de datos de
los estudios seleccionados; (4) analisis critico de los estudios incluidos; (5)
discusion de resultados; (6) presentacion de revision (sintesis de conocimientos).

Para la seleccion de los articulos que se usaron en la presente revision de
literatura, se realizé una exhaustiva busqueda en las diferentes bases de datos que
encontramos hoy en dia, como Web of Science y SCOPUS. En este proceso de
busqueda se utilizaron los siguientes términos de busqueda: “Climate”, “Climate
Organizational”, “Climate Organizational Assessment Instrument”.

Para la preseleccion de los articulos se establecieron los siguientes criterios:
a) que sean estudios de revistas cientificas indexadas a Web of Science y
SCOPUS; y b) que se hayan publicado entre 2000 y 2020. Se determiné este
periodo por el aumento significativo de investigaciones cientificas en torno al “clima
organizacional”.

Una vez que se obtuvieron los resultados de esta estrategia de busqueda,
se realizd una clasificacion mediante la lectura de titulos y resumenes. Se
excluyeron la investigaciones redundantes y articulos que no guardaban relacion
con el objetivo principal de esta investigacion. Se revisaron titulos, resimenes y
resultados de 75 articulos cientificos referentes al clima organizacional. De estos
75 articulos se seleccionaron 36 articulos, que representan el 48% de todos los
articulos encontrados. Durante la revision de los 36 articulos, se identificaron
aspectos relevantes de los resultados, discusiones y conclusiones de cada

investigacion. Luego estos aspectos relevantes se organizaron de tal manera de



poder establecer un orden y secuencia con patrones previamente establecidos.
Entre los aspectos reiterativos se encontraron diversas definiciones de clima
organizacional y diversas aplicaciones a nivel mundial, o que llevo a plantear tres
categorias: 1) aproximaciones conceptuales de cultura organizacional, 2)
herramienta de diagndstico del clima organizacional, y (3) impacto del clima

organizacional.
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Figura 1. Esquema de seleccion de los articulos cientificos.

Tabla 1 Numero de Revistas Cientificas Seleccionadas



Revistas cientificas Ndamero %

Consultadas 75 100%

Seleccionadas 36 48%

Fuente: Elaboracion propia



lll. RESULTADOS Y DISCUSION

Aproximaciones conceptuales de clima organizacional

En el marco tedrico un aspecto importante a tomar en cuenta es desarrollar
en primer lugar cuales son las definiciones mas resaltantes del clima
organizacional, para después determinar el resultado que genera este concepto en
el desenvolvimiento de las organizaciones, estableciendo las formas mas usuales
para su medicion, y posteriormente describir los instrumentos mas utilizados para
su medicién. Las diferentes concepciones del clima organizacional pondran en
relevancia la importancia de este concepto a nivel organizacional.

El clima organizacional se identifica como “una situacion y sus vinculos a los
pensamientos, sentimientos y comportamientos de los miembros de la
organizacion” (Denison, 1996). Es por ello que los autores manifiestan que la
cultura organizacional aplica métodos de encuesta cuantitativa donde identifica
diferentes dimensiones en donde comparan las diferentes culturas que existen hoy
en dia en todas y en cada una de los tipos de organizaciones, contradiciendo
algunos fundamentos originales. Esta nueva investigacion sobre cultura cuantitativa
guarda un gran parecido con investigaciones anteriores sobre el clima
organizacional (Denison, 1996).

Otra conceptualizaciébn de clima organizacional es cémo las personas
perciben su entorno laboral (Glisson & James, The cross-level effects of culture and
climate in human service teams, 2002). En algunas investigaciones Muchos
estudios empiricos no han podido evidenciar que la cultura y el clima sean temas
similares, sin embargo, los autores indican que la cultura y el clima son temas
separados, confirmando que varian segun el area organizativa y que se encuentra
relacionado con los comportamientos de los colaboradores, actitudes vy
percepciones. Asi mismo indican que la cultura y el clima se encuentra vinculados
en equipo a traves de la satisfaccion y de manera individual con el compromiso,
calidad de servicio y rotacion del personal. (Glisson & James, 2002).

En la literatura, clima organizacional, clima laboral, las percepciones del
trabajo y las percepciones del entorno laboral a menudo son utilizado
indistintamente (Parker C. , y otros, 2003). Los investigadores indicaron las

relaciones entre las percepciones del clima a nivel individual (psicolégico) y los



resultados laborales, como las actitudes de los empleados, el bienestar psicologico,
la motivacion y el desempefio. Concluyendo en la existencia de confusion en los
temas de relacibn como lo son el clima psicoldgico, organizacional y la cultura
obligando a los autores a utilizar terminologia que sea congruente con el nivel de
medicion, andlisis y teoria. (Parker C. , y otros, 2003).

Y por ultimo el clima organizacional también es considerado como las
percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos

organizacionales, de manera formal e informal (Reichers & Schneider, 1990).

Dimensiones para definir operativamente el clima organizacional

Del mismo modo, por la gran cantidad de dimensiones en los trabajos
investigados, se indica que no todos los modelos son Unicos para capturar las
diferentes caracteristicas del clima organizacional, incluso de manera conjunta.
Afirmando que las bases de datos y los instrumentos a base de cuestionarios
permiten tener las coordenadas del mapa del clima organizacional en las
organizaciones, sin embargo, aun no se conoce de manera completa. En este
articulo de revision se ahondara en las dimensiones mas usadas para caracterizar
el clima organizacional en una institucion.

Por su parte Koys y Decottis (1991) incluyeron como dimensiones del clima
organizacional a los siguientes factores: la cohesion, autonomia, equidad,
innovacion, presion, reconocimiento, apoyo y confianza (ver Tabla 2)

El clima organizacional se ha operacionalizado de manera diferente en
varios estudios, (James & Jones, 1974) propusieron cinco dimensiones para definir
operativamente el clima organizacional: caracteristicas del trabajo, caracteristicas
de roles, caracteristicas de liderazgo, caracteristicas sociales y atributos
organizacionales. Se recomienda para investigaciones futuras fundamentar
adecuadamente la diferenciacion del clima organizacional y el clima individual, para
poder tener una adecuada medicién y explicacion de las futuras relaciones y
definiciones correspondientes al clima

Del mismo modo, Parker et al. (2003) utilizaron menos dimensiones para la
medida del clima organizacional, teniendo en cuenta la funcion del puesto, la
supervision y algunos atributos de la organizacién. Si bien la medida de Parker et

al. (2003) no incluye las caracteristicas sociales de James y Jones (1974), si guarda



similitud con las 4 adicionales. Parker et al. (2003) identificaron las siguientes
dimensiones para medir el clima organizacional: el trabajo en si, rol en el trabajo, la
organizaciéon en general, el lider, el grupo de trabajo, el sentirse bien en el ambiente
laboral, la satisfacciéon en el trabajo, el desempefio, la motivacién y otras actitudes
hacia el trabajo.

Finalmente, (Glisson, Green, & Williams, 2012) Emplearon una herramienta
gue ayuda a evaluar el clima organizacional mediante el uso de tres dimensiones
Gnicas, dentro del contexto social organizacional. Esta herramienta se caracteriza
por qué influye en el compromiso el estrés y la funcionalidad, de esa manera poder
medir las percepciones de los trabajadores con respecto Al impacto que ejerce
sobre su trabajo teniendo en cuenta su bienestar (Glisson et al.,, 2012). La
investigacion: (1) proporciona la primera evaluacion del modelo de medicion a priori
y las propiedades psicométricas en el Contexto Social Organizacional (OSC),
teniendo en cuenta una muestra probabilisticas nacional de los sistemas de
bienestar infantil de Estados Unidos; (2) ilustra el uso de la OSC en la construccion
de una cultura organizacional basada en normas y perfiles climaticos para los
sistemas de bienestar infantil; y (3) estima la asociacion de la cultura organizacional
y los perfiles climaticos a nivel del sistema de bienestar infantil con la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional a nivel del trabajador social individual.

Por otro lado, Kao (2015) proponen una nueva herramienta que consiste en
un Cuestionario de Clima Organizacional (LSOCQ) que fue creado por Litwin y
Stringer (1968). En esta herramienta, esta conformado por 9 preguntas detalladas
continuacion: relacion interpersonal (4 items), clima de estructura (3 items) y clima
de responsabilidad (2 items) (Kao, 2015).



Revision de literatura sobre el impacto del clima organizacional

En el presente apartado presentamos diversos estudios correspondientes al
clima organizacional, seleccionando aquellos que son mas representativos en la
busqueda de informacién. Asimismo, se revisa por parte geogréfica, agrupados por
sectores industriales y para culminar se detalla los instrumentos usados por cada
una de las investigaciones.

Para el buen desarrollo juvenil, las organizaciones deportivas son
fundamentales y para ello se indica que, en el modelo estructural, la competencia
social y atlética de los jovenes, y el clima organizacional, tienen efectos directos
significativos, mejorando el indicador de desempefio empresarial.

Los resultados revelan que la teoria del comportamiento organizacional
puede funcionar de manera diferente dependiendo del contexto. Asimismo, el clima
organizacional tiene gran importancia, para poder fomentar el desarrollo positivo de
los jovenes (Lower-Hoppe, Anderson-Butcher, Lo, & Turner, 2020).

La rotacion entre la fuerza laboral del bienestar infantil se ha relacionado con
la demografia de la fuerza laboral, el trabajo a nivel de las actitudes individuales y
condiciones organizativas. Existen pocos estudios de los factores organizacionales
para poder predecir la rotacion del personal dedicado al bienestar infantil en EEUU.
Tuvo como objetivo principal conocer los efectos indirectos que afectan al clima
organizacional en los trabajadores voluntarios para el bienestar infantil con respecto
a la rotacién. Teniendo como resultado en que la satisfaccion laboral se ve
influenciada por el clima organizacional para que el colaborador tenga la intencion
de dejar la empresa.

Las instituciones voluntarias que se dedican al bienestar infantil, deberian
tener bien centrado sus recursos y esforzarse en tener adecuados cambios
organizativos, porque esta demostrado que pueda afectar a la satisfaccion laboral
de sus colaboradores, teniendo en cuenta el salario, los beneficios y las
oportunidades de promocion interna dentro de la organizacién. A lo descrito
anteriormente la empresa debe invertir en programas que permitan el mejoramiento
de la satisfaccién laboral (Li, Huang, & Chen, 2020).

En revision de la literatura encontramos que la importancia del clima
organizacional es ayudar a predecir la rotaciébn de personal que las mismas

caracteristicas laborales y personal (Hopkins, Cohen-Callow, Kim, & Hwang, 2010).



Este estudio busco proporcionar un enfoque mas integral para evaluar y predecir la
rotacion mediante la utilizacién de medidas establecidas que van mas alla de la
“intencién de irse" y capturan una serie continua de comportamientos indicativos de
retiro emocional y fisico del trabajo (retiro del trabajo, comportamiento de busqueda
de empleo y salida). Los datos trabajados fueron pertenecientes a agencia publicas
y la aplicacion de un cuestionario online para 621 colaboradores que se dedican a
trabajar para el bienestar infantil. Teniendo como resultado en que los
colaboradores se retiren de la organizacion, por estrés que ejerce la empresa sobre
ellos, debido al agotamiento emocional conflicto de labores y la sobrecarga de los
mismos. Esto se convierte en una alerta para los gerentes de dichas instituciones
para que empleen estrategias que mejoren la retencidn, con mejores condiciones
de trabajo de sus colaboradores.

El establecer Objetivos de manera eficaz debe estar alineado con la
estrategia operacional que tiene una organizacion para mejorar y tomar adecuadas
decisiones, para poder invertir en cualquier tipo de proyecto, teniendo como
resultado un mayor rendimiento en las operaciones del proyecto. El clima
organizacional (CO) que presenta el equipo de trabajo estudiado es critico para el
buen establecimiento de sus metas, a raiz de lo mencionado los investigadores
encuestan a 200 gerentes en estados unidos, teniendo como resultado que un CO
apropiado y un proceso organizacional formal, ayuda de manera positiva a proponer
y establecer objetivos altamente efectivos.

Sin embargo, un proceso organizacional formal no tiene un efecto positivo
en el establecimiento de metas efectivas si se implementa en un entorno con un
CO deficiente. El articulo ayuda a identificar el efecto positivo qué tiene el clima
organizacional para mejorar el establecimiento e implementacion de objetivos de
un determinado proyecto, y asi tener un mayor desempefio en las operaciones.
(Zwikael & Meredith, 2019).

Por otro lado, Al Shbail y Al Shbail (2020) analizaron el efecto del clima
organizacional en el comportamiento organizacional de la ciudadania (OCB), asi
como el efecto de OCB en la intencion de rotacion. Lo datos recopilado fueron de
una muestra de 78 auditores internos universitarios en Jordania, teniendo como
resultado la existencia de una interrelacion positiva de OCB y el CO. Mientras tanto,

se encontro que la OCB vy la intencion de rotacion tenian un vinculo inverso. Las
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universidades de Jordania deberian tener un fuerte clima organizacional porque
ayuda a mejorar y predice el comportamiento organizacional de la ciudadania. OCB
lo hara a su vez, provocando una disminucién de la intencién de rotacion entre los
auditores internos.

Asimismo, Ko y Kang (2019) identificaron las influencias existentes del estilo
de liderazgo y el CO donde tomaron como muestra los colaboradores de una
pempresa dedicada al servicio de alimentos en escuelas de Taiwan midiendo los
comportamientos de seguridad e higiene, teniendo como resultado una adecuada
correlacion con el comportamiendo de los colaborades, asi mismo ocurre con el
liederazgo transformacional y transaccional en relacion al clima organizacional y
por ende impacta positivamente con los comportamientos de los colaboradores y
en el procesos de liderazgo tranformacional y transaccional con un efecto mediador.

Asimismo, Trus et al (2019) analizaron las conexiones entre la cultura
organizacional, el clima organizacional y el empoderamiento relacionado con el
trabajo, asi como presentar perfiles de cultura y clima a nivel de equipo y
organizacion. La investigacion se realizé en Lituania tomando como muestra a 193
enfermeras de siente instituciones de salud. Se tuvo como resultado que la
administracion de las instituciones se encuentra capacitados en el ambito
psicolégico y estructural cuando la cultura de la organizacion sea resistente y
competente, asi como el clima organizacional, permitiéndoles a las enfermeras
tener mayor empoderamiento en su lugar de labores.

Por otro lado, Seyyedmoharrami et al. (2019) investigaron el clima
organizacional en una universidad de ciencias médicas de Irdn junto con el
compromiso organizacional y el desgaste laboral en el personal universitario. Los
resultados indican que el clima organizacional entre los empleados conduce a un
mayor compromiso organizacional (r = 0.472, P <0.001), y un mayor clima
organizacional y compromiso contribuye significativamente a una disminucién del
desgaste laboral (r =-0.227, P <0.001; r = -0.335, P <0,001).

Asimismo, Gunaraja et al. (2018) indicaron que los estilos de liderazgo deben
ser determinantes de acuerdo al clima organizacional que debe tener una empresa
Asimismo dieron a conocer que el clima organizacional es un conjunto de factores
medibles en el ambiente de trabajo, donde los colabboradores lo perciben,

influyendo de manera positiva en su comportamiento y motivacion.
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Asimismo, Hung et al. (2018) investigaron el clima organizacional, el
compromiso organizacional con la intencién de rotacion de relacion con el personal
del negocio de seguros de vida. Los principales resultados muestran que (1) el
clima organizacional y el compromiso organizacional con la intencion de rotacion
tienen una influencia negativa; (2) la interaccion de la presion de trabajo, el clima
organizacional y el compromiso organizacional afectaron la intencién de rotacion;
(3) el clima organizacional tuvo un efecto positivo en el compromiso organizacional;
(4) el clima organizacional a través del compromiso organizacional como
intermediario afecto la intencién de rotacion.

Asimismo, Pincheira y Garces (2018) elaboran un estudio que explora
factores de clima laboral y riesgos psicosociales, y como estos afectan la felicidad
en trabajadores del &rea de educacion en la ciudad de Los Angeles, Chile. Teniendo
como resultado elevados niveles de felicidad organizacional, con un buen
desempeiio de las funciones, donde existe un adecuado seguimiento, control y
retroalimentacion de manera positiva para con los colaboradores, otorgandoles
flexibilidad ante algun problema o necesidad familiar.

Por otro lado, Steinheider y Verdorfer (2017) exploraron el papel potencial
que el clima de una organizacion puede tener en el sentido de propiedad
psicolégica (PO) y el compromiso laboral de los empleados. De manera especifica
se estudia el clima social moral, basado en los comportamientos organizacionales
en el interior de un trabajo, donde se tiene que tener en cuenta la adecuada
cooperacion el buen manejo de conflictos, la comunicacién, para que no pueda
afectar las actitudes y comportamientos de la moral de los colaboradores.

Asimismo, Tastan y Davoudi (2017) investigaron el efecto del clima
organizacional en la innovacion organizacional y probar el papel moderador de los
valores individuales de poder y logro de los gerentes en Turquia. Teniendo como
resultado en que los valores de los colaboradores influyen positivamente en la
innovacion organizacional y el clima organizacional no fue adecuada en la
innovacion. Ademas, se demostré que los valores individuales de poder y logro
tuvieron un efecto positivo en la innovacion organizacional y moderaron
significativamente la relacién entre el clima organizacional percibido y la innovacion

organizacional.
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V. CONCLUSIONES

1. El clima organizacional se ha definido como una situacion y sus vinculos a los
pensamientos, sentimientos y comportamientos de los miembros de la
organizacion, es codmo las personas perciben su entorno laboral, a través de
percepciones compartidas de practicas, politicas y procedimientos

organizacionales, tanto formales como informales.

2. Se han identificado las siguientes dimensiones para medir el clima
organizacional: el trabajo en si, rol en el trabajo, la organizacion en general, el
lider, el grupo de trabajo, el sentirse bien en el ambiente laboral, la satisfaccion
en el trabajo, el desempefio, la motivacion y otras actitudes hacia el trabajo
(Parker et al, 2003).

3. Se ha demostrado efectos directos significativos del clima organizacional en la
competencia social y atlética de los jovenes (Lower-Hoppe et al, 2020). Efecto
del clima organizacional sobre la intencion de rotacién (Li et al, 2020). El clima
organizacional en el que trabaja el equipo de desarrollo de la propuesta de un
proyecto es critico para la efectividad de su establecimiento de metas (Zwikael
y Meredith, 2019). Al Shbail y Al Shbail (2020) demostraron el efecto del clima
organizacional en el comportamiento organizacional de la ciudadania. El clima
organizacional tiene un impacto significativamente positivo en los
comportamientos de higiene y seguridad alimentaria de los empleados (Ko y
Kang, 2019). Trus et al (2019) afirmaron las conexiones entre la cultura
organizacional, el clima organizacional y el empoderamiento relacionado con el
trabajo. Un mayor clima organizacional contribuye significativamente a una

disminucién del desgaste laboral (Seyyedmoharrami et al, 2019).

13



V. RECOMENDACIONES

Las organizaciones de cualquier indole deberian considerar la posibilidad de
redirigir sus recursos y centrarse en cOmo sus esfuerzos en los cambios
organizativos de su clima laboral pueden afectar la satisfaccion laboral de los
trabajadores en cuanto a salarios, beneficios y oportunidades de promocion. Dado
gue la satisfaccion laboral tiene un efecto mas inmediato sobre la rotacion, vale la
pena invertir en programas especificamente disefiado para mejorar la satisfaccion

laboral.

Desarrollar los factores de clima organizacional para tener elevados niveles
de felicidad organizacional, con un buen desempefio de las funciones, donde existe
un adecuado seguimiento, control y retroalimentacion de manera positiva para con
los colaboradores, otorgandoles flexibilidad ante algun problema o necesidad
familiar.

Crear ambientes de trabajo con un buen clima organizacional en la
planificacion de algin proyecto que permitan mejorar el establecimiento de
objetivos del proyecto, el éxito del proyecto y, como resultado, el desempefio de las

operaciones.

Capacitar a los directivos y ejecutivos de las organizaciones tanto estructural
como psicologicamente para llevar a la cultura organizacional a ser competente y
resistente, y al clima organizacional comprometido y funcional. En este contexto los
gerentes, directivos, ejecutivos y supervisores, tienen una adecuada probabilidad
de empoderarse ante la existencia de una cultura organizacional y un clima

organizacional apropiados en el dentro de trabajo.
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Tabla 2

ANEXOS

Descripcién de las Ocho Escalas de Clima Organizacional

Autonomia Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y
responsabilidad con respecto a procedimientos laborales, metas y
prioridades.

Cohesién Percepcién de las relaciones interpersonales entre los trabajadores de
la organizacion.

Equidad Percepcion que los empleados tienen, acerca de si existen politicas y
reglamentos equitativos y claros dentro de la institucién.

Presion Percepcion que existe con respecto a los estandares de desempefio,
funcionamiento y finalizacién de la tarea

Innovacion Percepcidon que se tiene acerca del animo para asumir riesgos, ser

creativos y adoptar nuevas areas de trabajo, donde se obtenga alguna
experiencia

Reconocimiento

Percepcion que tienen los miembros de la organizacién, con respecto
a la recompensa que reciben, como consecuencia al aporte positivo
en el desarrollo de la organizacién

Confianza

Percepcion de la libertad para comunicarse con los superiores, con el
fin de tratar temas sensibles y personales con la confidencia absoluta
que genera seguridad que esa comunicaciéon no sera violada o usada
en contra de los miembros.

Apoyo

Percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y la
tolerancia en el comportamiento dentro de la institucion para lo que se
tendra en cuenta el aprendizaje de los errores, por parte del
trabajador, sin temor a represalias por parte de sus superiores o
comparfieros de trabajo.

Fuente: Elaborado a partir de Koys y Decottis, (1991)



