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RESUMEN

A lo largo de los afios las Organizaciones No Gubernamentales (ONG) han ido
evolucionando y creciendo a nivel estructural, han aprendido a traves del ensayo y el
error, pero también han implementado en ellas infinitas estructuras y estrategias basadas
en teorias previamente estudiadas, como el marketing social, lo cual les permite poseer
diferentes herramientas para proporcionar beneficios a quienes son parte de ellas.
Dentro de los ambitos que la conforman, uno de los méas importantes se basa en su
forma de retribucion. Desde la post-industrializacion diversas organizaciones han
apostado por diferentes maneras de remuneracion distintas a la retribucién econémica, y
esto muchas veces esta relacionado con un buen clima o cultura organizacional, y la
manera en la que se desarrolla un sentido de pertenencia a cada una de las partes que la
conforman. Este sentido de pertenencia permite determinar diferentes factores dentro
del desenvolvimiento de las organizaciones y es un punto importante en conjunto con
el clima organizacional, para el presente trabajo de grado. En relacion con lo antes
expuesto, la siguiente investigacion tuvo como fin determinar, la percepcién sobre el
clima organizacional dentro de AIESEC en Venezuela, por parte de sus miembros o
pablicos internos, ademas también se busca conocer cuél es el tipo de cultura
organizacional que mas predominante para AIESEC en Venezuela. Se realiz6 una
investigacion no experimental de tipo descriptiva de campo, en donde se emple6 un
muestreo por conglomerados de la poblacion de los integrantes de AIESEC en
Venezuela; a quienes se aplicd el instrumento, siendo este, una encuesta con treinta y
ocho (38) preguntas de tipo cerradas, y se envid virtualmente via google forms a los
miembros de AIESEC fuera de Caracas. Para el andlisis de los resultados se utilizo el
programa estadistico informéatico SPSS, con los que obtuvimos resultados como,
problemas de comunicacion internos, desacuerdos con respecto el sistema de

evaluacion, y diversidad en cuanto al tipo de cultura organizacional.

Palabras claves: Clima Organizacional, Cultura organizacional, ONG, AIESEC.
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INTRODUCCION

La importancia que las ONGs han alcanzado en las sociedades contemporaneas
estd fuera de toda duda. Practicamente no hay pais, actividad humana o institucion
donde no estén presentes de una forma relevante, siendo también uno de los poderosos
actores que interactan en la globalizacion. Las Organizaciones No Gubernamentales
han ganado espacio a medida que el proceso de globalizacién ha ido avanzando. Existen
variedad e infinidad de ONGs en todo el mundo, algunas de ambito internacional o
nacional y otras con una acciéon mucho mas localizada. Entre las mas destacadas
podemos encontrar a Cruz Roja (fundada en 1863, una de las mas antiguas), también
encontramos organizaciones como Save the Children y Médicos del Mundo o Plan

Internacional.

Cada ONG apoya una o varias causas, como la defensa de los derechos humanos
0 del derecho a la sanidad. Para conseguir sus fines se apoyan en labores de
concientizacion e informacion de la ciudadania. Sin embargo, mas alla de la popularidad
que han alcanzado las mismas en este nuevo siglo, su avance no solo ha dependido de
su mision o vision, sino que la gestion interna de sus procesos ha jugado un papel
fundamental, y entre ellos se pueden considerar dos indispensables, el clima y la cultura

organizacional.

Valderrama, Coria, Castillo, & Gonzalez, (2016) sostuvieron que la cultura

organizacional:

Engloba la forma de vida en el interior de una organizacion, la cual
contempla, valores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes vy
conductas, que afectan directamente en los procesos a través de las actitudes del
capital humano, el capital social y capital emocional, que determinan el nivel de

compromiso para el logro de las metas y objetivos planeados.
Por otra parte, Alco y Rodriguez (2003), sefialan que:

El clima humano o psicoldgico de una organizacién generalmente se le llama
clima organizacional. Las variables propias de la organizacion como la estructura y el

proceso organizacional, interactian con la personalidad del individuo para producir las



percepciones. Mediante la evaluacion de estas percepciones es como se puede analizar
la relacion entre las caracteristicas propias de la empresa y el rendimiento que obtienen
sus empleados. Al formar sus percepciones del clima, el individuo actia como un
filtrador de informacion y la utiliza para: a) Los acontecimientos que ocurren alrededor

de él, las caracteristicas de su organizacion, y b) De sus caracteristicas personales.

El clima y la cultura organizacional conforman dos componentes de esencial
importancia para la potenciacion de la productividad laboral. El clima organizacional es
un componente esencial del proceso de socializacién del conocimiento y la cultura. La
socializacion de la cultura y del conocimiento en una organizacion es una premisa
fundamental de su éxito en tiempos donde la colaboracion es fuente de ventajas

competitivas.

En el presente estudio, se plantean interrogantes sobre el tema a estudiar, y asi
mismo la metodologia a seguir para dar respuestas a dichas interrogantes; teniendo
como objetivo general, Analizar el clima y cultura organizacional de AIESEC en

Venezuela para el afio 2018, a partir de los miembros que la conforman.
Para poder llevar a cabo esta investigacion, se estructuro de la siguiente manera:

Capitulo I: En este capitulo se plasma el planteamiento del problema, asi como
también un objetivo general a estudiar, y posteriormente dos objetivos especificos,

finalizando con una breve justificacion.

Capitulo 11: En el capitulo dos, el enfoque se centra en presentar el marco
teorico de la investigacion, donde se dan a conocer diferentes variables y conceptos que
sustentan el este trabajo de grado, asi como también los antecedentes de la

investigacion.

Capitulo I11: En el capitulo tres, Ilamado también marco referencial, se da a
conocer la historia y situacion actual de la organizacion, su funcionamiento, asi como

también la misidn, la vision y los valores por los que se rigen en su dia a dia.

Capitulo 1V: En esta parte de la investigacion, se expone el marco
metodologico, explicando detalladamente los pasos seguidos para llevar a cabo todo el
estudio, el tipo de investigacion y todos sus derivados; ademas también se da a conocer

la poblacion y la muestra con la que se trabajo.



Capitulo V: en este capitulo, se dan a conocer los resultados de la investigacion,
respaldados por las tablas y graficos, seguido de esto también se explican y detallan los
analisis de dichos resultados.

Capitulo VI: En este capitulo final, se dan conclusiones y recomendaciones

pertinentes sobre la investigacion realizada.

Referencias Bibliograficas: En esta seccion se muestra la bibliografia
consultada, las citas utilizadas, y todo el material bibliografico empleado en el proyecto

para la sustentacion del mismo.

Anexos: En esta seccidn se incluye aquel material relevante que se utiliz6 en el
proyecto; en este caso se anexa el cuestionario siendo este el material para la

recoleccion de datos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A partir de la Revolucion Industrial y la Primera Guerra Mundial, se
materializan un sinfin de propuestas e iniciativas que buscaban solventar diferentes
problematicas sociales, como: el hambre, la pobreza, la educacion, la igualdad de
oportunidades, la contaminacion ambiental, entre muchas otras. Es precisamente
desde aqui donde surgen una de las primeras ONG’s, abriendo paso a un largo
camino que vendra posteriormente para quedarse y evolucionar.

Se conoce que alrededor de 1839 aproximadamente se dio inicio a este tipo de
organizaciones, y que para 1914 ya existia un estimado de 1.803 entidades de este
tipo. Sin embargo, no fue sino hasta 1945 con la creacion de la Organizacion de las
Naciones Unidas, cuando se formaliz6 el término. Las ONG internacionales eran para
esa época importantes en el abolicionismo de la esclavitud y el movimiento por el
sufragio de la mujer, y alcanzaron su auge en el momento de la Conferencia Mundial
de Desarme.

Frente a las abundantes presiones a las que se enfrentaban las organizaciones,
a nivel econdmico, social, politico, tecnoldgico y culturales, las mismas debian tomar
el control del asunto a través de diferentes y numerosas acciones que les permitan
sobrevivir en el nuevo mundo, un mundo mas industrializado, avanzado y dominado
por diferentes luchas a nivel social e industrial, de esta forma crear y adaptarse a
nuevas estrategias en pro de lograr una armonia y actualizacién constante que le
permita vivir al mismo ritmo de la sociedad.

Al hablar de una ONG se hace referencia al nivel de participacion en sus
actividades en una comunidad destinataria. Estas actividades pueden ser diversas y
las mismas pueden incluir derechos humanos, medio ambiente, salud o desarrollo. El
ambito de trabajo de una ONG puede indicar la escala en la que trabaja, que puede
ser local, regional, nacional o internacional. Entendiendo lo que implica el término
ONG, podria considerarse como un ente mucho mas complicado a la hora de afrontar
problemaéticas, solventar crisis, establecer estructuras, y mantenerse en el tiempo, ya
que su fin dnico en el mundo, no es mas que fomentar y trabajar en propuestas,

programas y metas basadas en desenlaces diferentes al lucro personal.



Si aplicamos estos mismos fines dentro de una ONG, nos encontrariamos en
pocas palabras hablando de clima organizacional, ya que el mismo puede ser definido
como Baguer (2005) el ambiente humano en el que desarrollan actividades del talento
humano de la organizacion o las caracteristicas del ambiente de trabajo que perciben
los empleados y que influyen en su conducta.

Crear relaciones humanas adecuadas propias de un clima laboral motivador es
necesario para generar grupos y equipos de trabajo capacitados para orientarse hacia
los objetivos técnicos y productivos de la organizacion y las ONG no se escapan de
esto. Es por esta razon, que también la cultura organizacional implica un papel
fundamental dentro del entorno de las mismas, pues en muchas de ellas se sabe de la
amplia e importante participacion que desempefia en el sentido de pertenencia. Es por
esto que, Zapata (2007) define la cultura organizacional como:

“Un esquema de referencia para patrones de informacion, comportamiento y
actitudes que compartimos con otros en el trabajo y que determinan el grado de
adaptacion laboral; en esta medida representan un aprendizaje continuo en el cual la
cultura organizacional se enriquece con los aportes de los individuos, se perpetia a
través de ellos a la vez que las personas enriquecen sus entornos” (p.173)

Es importante mencionar que, dentro de esta gran variedad de caracteristicas
sobre clima y cultura organizacional, (donde el clima es dependiente de la cultura).
Se encuentra AIESEC, pues sera el foco y objeto del presente estudio de
investigacion. A la hora de revisar méas de cerca el ambiente tan complejo en el que
opera, puede verse de forma muy sencilla que es una organizaciéon con ciertas
particularidades, y es por este motivo que resulta interesante y pertinente ahondar en
su interaccion interna y externa para llegar a conocer la forma y el medio en el que se
desenvuelven.

Las organizaciones que se desenvuelven dentro del territorio venezolano, en la
actualidad, enfrentan una constante crisis, debido a la situacion politica, social y
econdémica que atraviesa el pais, y esto sin dejar de lado el deterioro que se ha
acumulado a través de los afios y que muy posiblemente no termine pronto. Es por
esto, que enfocarse bajo este panorama, impacta indudablemente de forma negativa a
las aspiraciones en las organizaciones que aun resisten en el pais.

Aparte de las presiones externas que sufren las ONG, también se encuentran
otras problematicas de caracter interno, como avances tecnoldgicos, surgimiento de

nuevas estrategias en el mundo milenial, nuevas politicas de desarrollo empresarial,



problemas de alcance de metas, de desmotivacion, de clima y cultura organizacional,
y un sinfin de otras variaciones internas.

Por esta razdn, es necesario conocer lo que influye dentro de todo este sistema
laboral, y la forma en la que los miembros perciben la organizacién siendo parte de
ella. A lo cual se le denomina como clima organizacional.

De ahi la importancia de la realizacion de estudios que ayuden y permitan dar
a conocer el contexto real que vive dia a dia una organizacion para que de esta
manera sea mas real el basamento de su objetivo, ya teniendo metas claras, y asi
lograr mejorar su armonia desde lo interno hacia lo externo.

Lo cual nos lleva a tomar la decision de realizar un anélisis del clima vy la
cultura organizacional, evaluando, determinando y estudiando la percepcion que
tienen todos y cada uno de los integrantes de la organizacion sobre ella. Y detectar si

hay problemas actualmente. Lo que nos lleva a plantearnos la siguiente interrogante:

¢Como es el clima y la cultura organizacional de AIESEC en Venezuela
para el 2018?



OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Para dar respuesta a la pregunta de investigacion se planted un objetivo

general y dos objetivos especificos que se presentan a continuacion:

Objetivo general

Analizar el clima y cultura organizacional de AIESEC en Venezuela para el
afio 2018 a partir de la percepcién de los miembros que la conforman.

Objetivos especificos

Identificar como es la cultura organizacional de AIESEC en Venezuela.

Determinar cual es la es la percepcion de los publicos internos de AIESEC en

Venezuela en el afio 2018 sobre su clima organizacional.



JUSTIFICACION

A lo largo de la mayor parte de su existencia, las personas pertenecen a una
organizacion. Millones de hombres y mujeres de todo el mundo pasan su vida
trabajando en distintas empresas y enfrentando innumerables desafios al luchar por
cumplir con sus tareas diarias. Ademas, todas las organizaciones tienen un programa
0 método para alcanzar sus metas.

En este proyecto de grado, se propone estudiar como es la cultura y el clima
organizacional de la asociacion no gubernamental de AIESEC en Venezuela y la
percepcion de sus participantes sobre la misma. El fin para estudiar a profundidad
dicha organizacion consiste, en proveer de forma amplia una vision de la situacion
actual que presenta dicha ONG, debido a las dificiles circunstancias que han tenido
que afrontar debido a la situacidn pais que se atraviesa desde hace un par de afios.

Cabe destacar que esta investigacion se lleva a cabo, porque los aspectos de
cultura y clima organizacional son un tema que en la actualidad es cada vez mas
discutido y se plantean continuamente diversas posturas que buscan impulsar y
mejorar estos aspectos en una institucion.

Ademas, se espera que la recopilacién y conclusion del presente trabajo, sirva
de apoyo a futuras investigaciones tanto para esta organizacién, como para muchas
otras, también se espera que cumpa con el objetivo de dar un acercamiento a los
temas que centran la atencion y curiosidad de los investigadores del area y conseguir
lineas de investigacién comunes.

Por altimo, es de gran interés que el presente proyecto tenga impacto y sea de
ayuda para nuestra organizacion de estudio, y que todo su contenido sea aprovechado
al maximo, y que al mismo tiempo se empleen los cambios pertinentes, de ser

necesario.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan los elementos tedricos que sirven de base para
interpretar la investigacion. Nos ayuda a precisar y a organizar los elementos
contenidos en la descripcion del problema.

El marco tedrico segin Flérez y Tobon Restrepo ( 2001) “es el grupo central
de conceptos y teorias que uno utiliza para formular y desarrollar un argumento (o
tesis).”

El principal objetivo de este capitulo es captar el problema dentro de una
agrupaciéon de conceptos y conocimientos concretos que forman la base para los
argumentos, al igual, tener una amplia vision en la busqueda de conceptualizacion de
los términos a utilizar para asi comprobar si hay algin tipo de investigaciones

similares realizadas anteriormente, bases teéricas, entre otras.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION:

Actualmente, el desarrollo organizacional ha dado un impulso notable, y es
uno de los factores mas relevantes dentro del mundo empresarial. Los
emprendimientos, organizaciones no gubernamentales y trasnacionales, se encuentran
en la busqueda de méas y mejores condiciones laborales, de crecimiento personal y
afinidad con el area de trabajo.

En este sentido el estudio realizado por los psicologos de la Universidad
Autonoma de México (UNAM) Laguna & Delgado (2019) en su proyecto llamado
“Relacion entre Cultura Organizacional, Clima Organizacional y Motivacion del
Logro en una muestras de trabajadores mexicanos” donde proponian describir y
comparar los factores motivacionales y su relacion con el Clima Organizacional y la
Cultura Organizacional, concluyendo asi que existe una estrecha relacion entre ambas
variables y manifestando que la buena cultura de la una empresa genera una mayor
motivacion al logro de los trabajadores, especificamente para el desempefio del
trabajo y la motivacion para perfeccionar sus habilidades. También sustentan que la
cultura organizacional debe estar centrada en la mision, vision, las normas, los
objetivos y las metas, la comunicacion toma de decisiones, gestion del conocimiento,

innovacion, trabajo en equipo, elementos materiales y eventos (rituales), ya que esto



genera un clima laboral positivo o favorable, principalmente en los valores de
consideracién de directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo.

Esta investigacion es pertinente como antecedente del presente trabajo, debido
a que se puede sefialar que la AIESEC no es ajena a los factores que generan un
mayor sentido de pertenencia por parte de sus trabajadores y que son influyentes en
su cultura y el clima organizacional.

Por otra parte, en el estudio realizado por Burgos (2010) de la Universidad
Autonoma de México, El cual lleva por titulo “Propuesta de Mejora de Clima y
Cultura Organizacional para Mexfam Clinica Tlalpan” tiene como objetivo elaborar
una propuesta adecuada a las necesidades y requerimientos de la organizacion.
Asimismo, trata de elaborar un plan que fomenta la interaccién entre los trabajadores,
y que al mismo tiempo los haga participes y conscientes de los cambios al interior de
su lugar de trabajo. Este estudio se llevo a cabo a través de un foro y de esta forma
brindar la oportunidad de interactuar y no tener la necesidad de desplazarse, y el
mismo logro resultados satisfactorios.

Esta investigacion se vincula con el presente trabajo, porque dentro de la
AIESEC, con su equipo de trabajo, se pueden generar propuestas que permitan
identificar qué aspectos se pueden mejorar dentro de esta ONG vy asi evitar la fuga de
capital humano.

Finalmente, la industriéloga Gutiérrez (2001), de la Universidad Catdlica
Andrés Bello, en su tesis “Analisis descriptivo del clima organizacional antes y
después de un proceso de rotacion de personal” hace un recorrido sobre el impacto
que puede generarse en el clima organizacional y a su vez todas sus implicaciones.
Donde busca dar a conocer los cambios que se ocasionan luego de una intervencion
por parte de la alta gerencia, y de qué manera puede impactar el desenvolvimiento de
los actores involucrados. Dicho estudio arrojo conclusiones en donde se puede
evidenciar un antes y un después de la rotacion del personal, puesto que en un
comienzo (Antes de la rotacién de personal) se analizd el clima a través de un
proceso de encuestas, y se determind que existia aprobacion por parte de todos los
involucrado, los cuales mas de la mayoria calific su clima organizacional como
bueno, y los que no lo calificaron de la misma manera, se encontraban en un estado
de neutralidad, descartando los indicadores negativos. Posterior al movimiento del
personal, se evalu6 nuevamente a los individuos involucrados a través de encuestas, y

se determind que la reaccion varia en comparacion al inicio del estudio, ya que los
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resultados altamente positivos disminuyeron en su mayoria a respuestas neutrales por
parte de los encuestados.

La relacion para fines de esta investigacion, es que se pretende conocer a
través de instrumentos de medicién (encuesta), como su publico interno valora o

tipifica su clima laboral.

BASES TEORICAS:

En este apartado explicaremos como la cultura y el clima organizacional de
una empresa pueden determinar ciertas variables en la percepcién de quienes
conforman la organizacién, como estos factores han evolucionado desde la
Revolucion Industrial y cdmo siguen evolucionando a través del tiempo, para lograr
mas y mejores resultados.

La cultura organizacional se ha estudiado durante afios desde diferentes
perspectivas, por diferentes asociaciones y autores. Sin embargo, es un término
relativamente joven, aunque con el tiempo ha tomado fuerza y en muy pocos afios ha
logrado convertirse en un pilar necesario de entender y heredar a las posteriores
generaciones con el fin de mantener un legado y sustentabilidad a través del tiempo.
Para dar contexto a lo antes mencionado, se debe entender cuales son los elementos
basicos que la engloban, es por esto, que empezaremos por definir y mencionar

brevemente lo que son las organizaciones segun algunos autores.

La Organizacion:

En la actualidad, el concepto de Organizacion se entiende como un
pensamiento sistematico, en donde las cosas se conciben como procesos integrantes
de un todo; en tal sentido, se puede decir que la organizacion es un sistema de
relaciones entre individuos, por medio de las cuales las personas persiguen metas
comunes.

Es por ello, que las organizaciones son consideradas un sistema abierto, ya
que tiene interacciones externas y estas interacciones pueden tomar forma de
informacion de transferencia al interior o al exterior de su sistema. Es asi como se
define un modelo sociocultural caracteristico de cada una de ellas, diferencidndose
entre si. De ahi que se establece una interrelacion entre organizaciones, como grupos
sociales de accion colectiva, y ejercen influencias mutuamente con su entorno. Es

importante mencionar que la propuesta y cumplimiento de metas, en general,
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involucra planificacion y coordinacion de todos los miembros que la conforman, por
cuanto el trabajo en equipo constituye el elemento basico y principal para lograrlas,
pues dificilmente se les alcanzaria sin la contribucion de ellos; en consecuencia, es

importante alinearlos a los objetivos organizacionales.

Si bien el término se ha popularizado desde lo que fue la llamada Revolucion
Industrial y actualmente es un concepto comun y reconocido dentro de nuestra
sociedad, es de vital relevancia darles importancia a las raices del propio término.

Segun el diccionario etimoldgico la palabra organizacion, deriva del sufijo —
cion que quiere decir “accion y efecto” y el elemento —izar que quiere decir
“convertir en” sobre la palabra “6rgano” que proviene del griego “Organén” que hace
referencia a “instrumento, herramienta, til”, es por esto que la palabra organizacién
quiere decir, accion y efecto de convertir en algo que funciona bien. Sin lugar a duda
se encuentra gran concordancia entre la raiz de su definicion con lo que hoy se
conoce como “organizacion” pues para la Real Academia Espafiola (2018) se define
“organizacion” como: una asociacion de personas regulada por un conjunto de

normas en funcién de determinados fines.

Dicho en otras palabras, es un conglomerado de actores sociales que se rigen
por determinados valores y normas, con el unico fin de lograr una meta en comun.
Las organizaciones conforman su cultura, creencias, valores y el acontecer dentro de
un contexto determinado y para analizarla es importante tener en cuenta el entorno, su
historia y la construccién que, a través del tiempo va moldeando a la misma.

Analizando varias definiciones nos encontramos con Samuel L. H. Burk.
Citado por Sexton (2008) en su libro “Teorias de la organizaciéon” menciona que una
“Organizacion es el analisis y el agrupamiento de todas las actividades necesarias
para alcanzar los objetivos de cualquier empresa, con el fin de proporcionar una
estructura de deberes y responsabilidades”. Esto afirma que basta con una serie
secuencial de actividades, consideradas como indispensables, y el objetivo de esta
estructura es lograr proporcionar responsabilidades segun cada perfil de acuerdo con
el grado de dificultad. Una reciente tendencia en las organizaciones es la asignacion
de mas responsabilidades de actividades importantes a los equipos. En muchos casos,

los equipos tienen el poder necesario para tomar decisiones que anteriormente
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tomaban directivos individuales. A medida que aumenta el recurso a los equipos,

también aumenta la investigacion del liderazgo.

En relacién a lo antes expuesto, vemos que Hicks (1977) sigue una linea
conceptual similar a Sexton, dice que “Una organizacién es un proceso estructurado
en el cual interactian personas para alcanzar objetivos”. Todas las organizaciones
independientemente del tipo dentro del cual se categorizan, deben tener metas escritas
como parte de su plan de accion para su desarrollo. Estas metas pueden describir lo
que se planea lograr en cuanto al mercado, crecimiento y rentabilidad. También se
pueden establecer metas para hacer medidas internas, como la expansion del personal
0 para la motivacion de los mismos. Actualmente las organizaciones buscan que sus
metas sean especificas, medibles, alcanzables, relevantes y a tiempo. Estas metas
vienen a partir de una metodologia que se conoce como “Las metas Inteligentes” o

como son llamadas comUinmente, metas SMART.

Pero, (Qué es una meta SMART? Y (Por qué son tan importantes en el
mundo empresarial?

El primer uso del término SMART o el autor creador de dicho término esta
acufiado a Doran (1981).

Al revisar el significado de sus siglas en inglés se encuentra rapidamente el
sentido de ellas. Ya que SMART se refiere a Specific, Measurable, Attainable,
Relevant, Timely.

Specific = Especifico.

Measurable = Medible

Attainable = Alcanzable

Relevant = Relevante

Timely = Tiempo

Cada una de ellas sigue un patrén y unos parametros particulares, de la
siguiente manera:

Especifico: Sé debe ser especifico sobre lo que se quiere lograr en el futuro.
Los involucrados deciden un tema en donde desean mejorar y define el objetivo que

deseas lograr. Tales como: nuevos clientes, nuevos productos, entre otras cosas.
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Medible: Posterior al objetivo, se debe asignar un objetivo en numeros para
que se pueda tener una meta mas exacta de lo que se desea. Todos los objetivos se
pueden medir, y esa es la mejor manera de evaluar el éxito o las fallas.

Alcanzable: No importa lo que se desee lograr, lo importante es saber si
realmente se puede lograr, se deben buscar objetivos que realmente se puedan realizar
en un futuro no muy lejano.

Relevante: La meta debe estar ligada a lo que se desea ser més adelante. La
vision y el avance deben ser acordes al presente y futuro. Lo importante es que el
objetivo tenga que ver con lo que se espera ser 0 lo que se desea lograr en el futuro.

Tiempo: Este es considerado uno de los puntos méas importantes, porque
usualmente se desean resultados en tiempo muy prolongados, y cuando no se logran
se pierde el interés. Se debe definir un tiempo especifico para lograr esas metas.
Cuando se define un objetivo SMART, se cuenta con todas las herramientas para
saber el tiempo exacto que tomara lograrlo. Puede ser un mes, 6 meses o afio entero.
Lo importante es que se tenga en cuenta la fecha de vencimiento de ese objetivo para
que durante ese tiempo se haga todo lo posible hasta alcanzarlo.

Las mismas se han popularizado en todo tipo de organizaciones debido a que
sirven para tener un marco definido de accién y tiempo de las metas y son utilizadas
para recordar las caracteristicas que debe tener un objetivo.

Por su parte, Andrade (2005), define la organizacién como "la accién y el
efecto de articular, disponer y hacer operativos un conjunto de medios, factores o
elementos para la consecucién de un fin concreto" (p.448). Espinosa enfoca su
concepto de una forma méas sencilla, donde expresa que la organizacién es un
sistema, que tiene un antes y un después luego de ser manipulado de forma operativa
y estructurada para alcanzar un meta. Diversos autores consideran que la
organizacion se trata de un ente que recibe un elemento y lo transforma, para
posteriormente obtener un resultado. Aunque cada organizacion es diferente, cada
una tiene sus propios conceptos, estructura, construccion, estrategias y metas, de
igual manera mantiene una dinamica basica que permiten ser reconocidas y
percibidas dentro de un mismo constructo.

Es por eso, que para Goldhaber (1994), las organizaciones como “sistemas
abiertos cuyas partes estan relacionadas entre si y con su medio ambiente. La
naturaleza de esta relacion es de interdependencia debido a que todas las partes del

sistema afectan y son afectados mutuamente” (pp.30-31).
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Este autor continGa en la misma linea, teniendo una perspectiva similar a la
del péarrafo anterior, debido a que manifiesta que una organizacion es un sistema
abierto, y por ende puede tener influencias e interacciones externas que a su vez
pueden ser transferidas, al mismo tiempo explica que la relacion entre si, es
interdependiente ya que, para él, cualquier minima variacién implicaria un cambio.

Finalmente, para Bartoli (1991) “La organizacion es a la vez, accion de
organizar, el resultado de esa accion y el conjunto organizado en si mismo” (p.17)

Sabemos que existen diversas formas y tipos de organizaciones, y los
conceptos anteriormente expuestos, son solo una pequefia parte de lo que engloba un
sentido tan amplio, es por esto que pasaremos a hablar brevemente sobre sus tipos de
manera mas especifica y de este modo dar un poco de contexto a todo un sistema tan

complejo.

Categorizacion de las Organizaciones:

Existen diversos criterios para clasificar y categorizar a las Organizaciones, se
pueden encontrar catalogadas de acuerdo a la finalidad que persiguen, por la
actividad que desarrollan, por el origen de su capital, por su estructura legal, por su
magnitud o tamafio dependiendo del grado hasta el cual estén estructuradas, y muchas
formas més.

A continuacion, se mostraran los criterios de clasificacion, segin Juan
Gerardo Garza.

Para Juan Gerardo Garza (1996; 198-213), las organizaciones se clasifican de
la siguiente forma:

Por su finalidad.

Por su actividad.

Por el origen de su capital.

Por su estructura legal.

Organizaciones especiales.

Por su finalidad:

Organizaciones lucrativas: Buscan beneficios lucrativos, producen bienes y
servicios para obtener utilidades.

Organizaciones no lucrativas: No persiguen fines de lucro, no percibe
utilidades.

Por su actividad:
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Industriales: Realiza actividades de transformacion.

Comerciales: Se dedica a la compra-venta de productos o satisfactores.

Agricolas: Su actividad es explotar la agricultura, ganaderia, pesca o
selvicultura.

Servicios: Su actividad consiste en prestar un servicio a los consumidores, y
esta es intangible.

Por el origen de su capital:

Privada: Son constituidas y administradas por particulares. Estas buscan
rentabilidad y productividad. Beneficios o utilidades, asi como la satisfaccion de
necesidades.

Publica: Sus actividades dependen del estado, y la administracion que este le
determine, es decir, de la funcion que les asigne (Social o Asistencial).

Por su estructura legal:

Personas Fisicas: Son todas aquellas personas o individuos que poseen
obligaciones y derechos de goce y ejercicio.

Personas Morales: Se considera personas morales a:

Las naciones, los estados y los municipios.

Las corporaciones de caracter publico reconocidas por la ley.

Las sociedades civiles y/o mercantiles.

Las sociedades cooperativas y mutualistas.

Las sociedades distintas a las enumeradas, que se propongan fines politicos,
cientificos, artisticos de recreacién o de cualquier otro fin licito, siempre que no
fueran desconocidas por la ley.

Organizaciones Especiales:

Organizaciones de Franquicias: La franquicia es un modelo probado de
negocio que se renta o vende a socios interesados en invertir.

Organizaciones Maquiladoras: Son una modalidad de negocio que consiste en
producir con insumos extranjeros importados temporalmente.

Sin duda alguna esta no es la Unica forma de categorizar a las organizaciones,

sin embargo, es la que se tomara con mayor relevancia para este trabajo.

La Comunicacién:
Independientemente del tipo de empresa u organizacion de la que se pueda
hablar, o la forma en las que se puedan categorizar y distribuir, es un hecho que el
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tema de las comunicaciones esta presente en todas ellas, sin importar su origen, su fin
0 incluso su estructura. La comunicacion es uno de los factores mas complicados en
el mundo organizacional y puede determinar y diferenciar, de una experiencia
satisfactoria a una totalmente contraria. Es por esto, que Boada (1995) plantea lo
siguiente “La comunicacidén es un proceso inherente en todas las actividades que
realiza el ser humano. Béasicamente sin ella un ser humano no puede convivir en una
sociedad” (p.51) Por su parte, Galindo (2008) menciona que el ser humano necesita
relacionarse e interactuar con otras personas, para que asi pueda llevar a cabo sus
actividades y sus roles dentro de una sociedad.

La comunicacién implica un suceso cultural en el que se produce la
institucionalizacidn de cuestiones précticas y vinculadas con algun tipo de gestién, ya
que se refiere a la realizacion de acuerdos y consenso de diversa indole, de ese modo
la comunicacion se encuentra dirigida directamente al alcance de cambios
especificos, y se encuentra vinculada con valores de caracteristicas culturales.

Para este apartado se mencionara brevemente dos tipos de comunicacion,
siendo estas: Las comunicaciones internas y las comunicaciones externas.

Un término muy usado, a nivel tedrico y profesional, es aquél que dice que la
comunicacion Interna es contar a la Organizacion lo que la Organizaciéon esta
haciendo. Esta idea contiene un claro perfil informacional, ya que es una perspectiva
en la que se busca informar a un grupo de actores sobre las noticias que suceden en
cualquier ente y organizacion. En él no se evidencia ninguna participacion de los
actores, sino que solo se resume a la intencion de transmitirles informaciones (las que
el &rea responsable de comunicacion interna considere como interesantes). Esta
concepcién de la comunicacién interna tiene un claro matiz errado, en el cual la
comunicacion o, mejor dicho, la transmision de la informacion es bastante limitada y
basica, desde los niveles directivos hacia los subalternos.

Este concepto de comunicacion interna ya no predomina en la actualidad, y

podria considerarse cosa del pasado para muchas organizaciones, sin embargo, para
las que no, esto suele reflejarse en una gestion de la comunicacién interna en la que
se priorizan los medios informativos (revista de la empresa, boletin informativo, etc.)
por encima de las comunicaciones interpersonales. Asi, en muchos casos, la
comunicacion interna termina asociandose a la implantacion de diversos medios

informativos, como hacer una revista interna o poner un tablén de anuncios.
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Por otra parte, hoy dia se puede conceptualizar la Comunicacion Interna como
contar con la organizacion para lo que la organizacion esta haciendo. Esta idea,
aungue solo se cambia una palabra (contar con en lugar de contar a), implica un giro
fundamental sobre el concepto anterior. En este caso, la idea principal es la
intervencion, participacion e integracion de hacer participes a todos los miembros de
la organizacion de lo que la organizacién hace, incitandoles a acompariar, a proponer,
a ilustrar; dicho en otras palabras: involucrar a todos los miembros de la empresa en
la comunicacion. De esta manera, el intercambio de informacion se vuelve
bidireccional, de forma ascendente, descendente y horizontal, facilitando la
interaccion por medio del Diélogo.

Por tal motivo, Brandolini, Gonzalez y Hopkins (2008), definen como: una
herramienta de gestién que también puede entenderse como una técnica. Puede ser
también un medio para alcanzar un fin, en donde la prioridad es buscar la eficacia en
la recepcién y en la comprension de los mensajes. Es la comunicacion
especificamente dirigida al publico interno, al personal de una empresa, a todos sus
integrantes y que surge a partir de generar un entorno productivo armonioso y
participativo. Estas comunicaciones, van dirigidas a un publico, el cual es
denominado como publico interno.

Se entiende por publicos internos de la organizacion aquellos que integran el
organigrama de la misma: accionistas, directivos, funcionarios, empleados, entre
otros. Entonces, son todas aquellas personas que pertenecen a la organizacion y
tienen una relacion laboral. Entre el publico interno debe existir una afinidad directa
con el fin comun de la organizacion.

Es de suma importancia en toda actividad que intente crear un clima y cultura
organizacional 6ptima el conocer a los recursos humanos de la organizacion y que
éstos, a su vez, conozcan las practicas institucionales. Lo fundamental es la
formacion o constitucion del llamado “grupo organizacional”, es decir, que la
totalidad de los integrantes de la organizacidon constituyan un grupo con objetivos
comunes. Para que esto ocurra es necesario que se establezca entre ellos un sistema
de comunicacion eficaz.

Por otra parte, sé conoce que, dentro de las comunicaciones, la “interna” no es
la dnica importante, es por esto, que Bartoli (1991) afirma que, se entiende la
comunicacion externa como un proceso que consiste en vehicular informacién o

contenidos informativos desde la empresa u organizacion empresarial hacia el
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conjunto de la opinién pablica a través de los medios de comunicacion social. Para el
existen algunas categorias o tipologias que puede adoptar esta comunicacion externa,
éstas son las siguientes:

a) Comunicacion externa operativa. Es aquella que se realiza para el

desenvolvimiento diario de la actividad empresarial, se efectda con todos los publicos
externos de la compafiia: clientes, proveedores, competidores, administracion publica,

etc.

b) Comunicacion externa estratégica. Tiene por finalidad enterarse de los
posibles datos de la competencia, la evolucién de las variables econdmicas, los
cambios en la legislacion laboral, etc., que pueden ser relevantes para la posicion
competitiva de la empresa.

c¢) Comunicacion externa de notoriedad. Su finalidad es mostrar a la empresa

como una institucion que informa dando a conocer sus productos, mejorar su imagen,
etc. Las formas de darlo a conocer serian mediante la publicidad, promocion,
donaciones, patrocinios, etc.

Para comprender la finalidad de dicha comunicacion, es de vital importancia
conocer a quien va dirigida, para esto se debe dar una definicion a los publicos
externos, pues son los que se encuentran dentro del area de influencia de la misma y
que, en una u otra forma, afectan o pueden afectar, favorable o desfavorablemente, a
las actividades de ella. En pocas palabras, son aquellas personas que interactian con
la organizacién, pero no pertenecen a ella (clientes, proveedores, comunidad,
gobierno, entidades afines, entre otros). En resumen, los publicos externos son todos
los que se encuentran dentro del area de influencia de la organizacion.

En conclusién, para lograr un buen dinamismo de la comunicacion, el eje
sobre el que este debe girar toda la actividad comunicativa es la participacion de los
miembros involucrados. Es decir, las personas deben sentirse implicadas en el
intercambio de la comunicacion, deben considerarse a si mismos como “miembros
activos” a la hora de comunicar, y no solo receptores de informacion proveniente de

algun lugar.

Networking:
Dentro de todo un sistema comunicacional, que abarca tantas aristas, también
se pueden encontrar factores como algo cominmente llamado “Networking” y en

organizaciones como AIESEC, esto es un predominante positivo y llamativo dentro
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de su comunidad, puesto que es un término usado en el mundo de los negocios que
hace referencia a una herramienta que facilita el camino al éxito profesional. Una
definicibn comin de dicho término, béasicamente se orienta a lo siguiente; El
networking seria la capacidad de crear una red de contactos con el proposito de
generar oportunidades laborales o de negocio.

Sus beneficios son la parte mas importante de este elemento, y los podemos
enumerar de la siguiente forma:

Conocer clientes potenciales: disponer de los suficientes contactos implicara
que muchos de ellos puedan recomendar los servicios de un usuario concreto para un
cliente determinado.

Aumentar la visibilidad de las empresas: al participar en eventos de
Networking la marca empieza a darse a conocer en el mercado, a tener mas
visibilidad sus productos o servicios.

Conocer nuevos proveedores o compariias colaboradoras: se incrementan las
posibilidades de conseguir colaboradores que ayuden a mejorar los servicios o
productos.

Aumentar ventas o las oportunidades de obtener un nuevo empleo: disponer
de una mayor red de contactos contribuira a tener méas posibilidades de conseguir un
puesto mejor, asi como de incrementar las ventas y, por tanto, mejorar tus resultados.

Conseguir experiencia: un mayor nimero de contactos también ayudara a
disponer de mas conocimientos.

Queda claro que el tema de las comunicaciones y el saber manejarlas o
incluso el conocer sus diferentes matices puede generar un impacto positivo, desde
tener un rendimiento efectivo y a gran escala, hasta relacionarse de manera externa y
lograr un nuevo nivel empresarial, como también usarlo como un canal para generar
una red de contactos.

Como se menciono anteriormente el arte de comunicar va desde lo individual
y no laboral, hasta lo macro en materia de negocios, es un arte que esta estrechamente
involucrado independientemente del tipo, forma y fin de las organizaciones, y dentro
de este &mbito es fundamente pasar al siguiente nivel y enfocar el presente estudio de
una forma maés especifica en concordancia con esta investigacion, siendo su principal

foco las organizaciones no gubernamentales.

20



Organizacion No Gubernamental (ONG):

Para entender mejor de que trata este objeto de estudio, es importante y
necesario dar a conocer diferentes perspectivas con respecto a lo que es una ONG,
ver los diferentes matices que la componen, y ver los contrastes bajo la vision de los
distintos autores.

Segln La ONU (2018), Una Organizacion No Gubernamental (ONG) es una
agrupacién de ciudadanos voluntarios, sin &nimo de lucro, que se organizan en un
nivel local, nacional o internacional para abordar cuestiones de bienestar publico. Las
ONG, tienen una labor concreta y formadas por gente que comparte un mismo
interes.

En tal sentido, se entiende como un conglomerado ordenado y estructurado,
conformado por personas, que buscan un fin comin, mas sin embargo ninguno de sus
fines es lograr un lucro o crecimiento econémico, lo que la hace diferente de otro tipo
de organizaciones. Las Organizacién Sin Fines de Lucro son reconocidas de distintas
maneras, entre sus formas se encuentran; Organizaciones de la Economia Social o
Solidaria, también se encuentran términos como Tercer Sector, Sector Ciudadano y
Empresa Social.

A grandes rasgos Muiioz (2014), se refiere a ellas y las define como
estructuras institucionalizadas, y por lo tanto mas estables que los propios
movimientos sociales. Las ONG tienen una estructura organizativa estable que ayuda
a articular las protestas y la accion colectiva.

Dicho de otro modo, son instituciones que, aunque buscan un movimiento y
bien social, son mucho mas estables que los “movimientos sociales” en si, debido a
que su estructura lo permite. Un concepto mas detallado y preciso seria el dado por
Giomi (2006), refiriéndose a ellas como

Personas que compartiendo una mision y visibn comunes se agrupan

voluntariamente para trabajar de un modo particular en la concrecion de un

proyecto institucional y para movilizar recursos, con el objetivo de revertir
una situacion problematica del contexto en el que esta inserta y con el cual

mantiene una mutua relacién de determinacion.

El Banco Mundial (BM, 1996) las define como "Organizaciones privadas que

se dedican a aliviar sufrimientos, promover los intereses de los pobres, proteger el
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medio ambiente, proveer servicios sociales fundamentales o fomentar el desarrollo
comunitario” (The World Bank, 2002, en linea).

Por otra parte, nos encontramos con el BM, definiendolas como
organizaciones que se encargan de promover concientizacion de ayuda hacia los
sectores 0 ambitos menos apoyados y mas afectados en las sociedades. Las
Organizaciones Sin Fines de Lucro pueden variar en los diferentes paises conforme a
su historia, tradicion y recorrido nacional. El término “Sin Fines de Lucro” surge en
Estados Unidos, y hace referencia a la ausencia de distribucion de utilidades. Este
enfoque es diferente de la perspectiva dada en Europa ya que esta contempla
cooperativas y sus empresas.

De acuerdo con Mazi (2012) Se entiende por ONG “toda organizacion que
cuenta con personeria juridica, inscripta legalmente en los respectivos organismos
sean mutuales, cooperativas, asociaciones sin fines de lucro, fundaciones,
asociaciones de profesionales”.

En las Gltimas décadas ha aumentado el interés por aquellos actores o sujetos
con grados diversos de formalizacion e institucionalizacion, que se situan en distintos
ambientes entre el Estado y el mercado, y se sabe que existen muchas maneras de
organizarlas y agruparlas. Luego del recorrido por las diferentes perspectivas y
autores, es pertinente ahondar un poco en sus conglomerados, estudiando asi, las
categorizaciones gue en ella se componen.

Actualmente, existe un sistema de clasificacion internacional para las
organizaciones del Tercer Sector u organizaciones No Lucrativas, llamada en inglés:
International Classification of Nonprofit Organizations (ICNPO). En el Manual sobre
las instituciones sin fines de lucro en el Sistema de Cuentas Nacionales que publico la
ONU (2007), donde se agrupan las distintas actividades de las organizaciones en 12
grupos, y en este caso sera la referencia usada para este apartado, donde le dara

sentido a lo anteriormente expuesto.

Grupo 1: Culturay Recreacion.
Cultura y Artes.

Deportes.

Otras recreaciones y Club Sociales.
Grupo 2: Educacion e investigacion

Educacion primaria y secundaria.
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Educacion superior.

Otra educacion.

Investigacion.

Grupo 3: Salud

Hospitalizacion y rehabilitacion.

Asilo para ancianos.

Salud mental e intervencion de crisis.

Otros servicios de salud.

Grupo 4: Servicio Social.

Servicios Sociales.

Emergencia y Socorro.

Manutencion de ingresos y mantenimiento.

Grupo 5: Ambiente

Ambiente.

Proteccion animal.

Grupo 6: Desarrollo y vivienda.

Economia, desarrollo comunitario y social.

Vivienda.

Empleo y formacion.

Grupo 7: Ley, apoyo y politica.

Organizaciones civicas y de defensa.

Ley y Servicios Legales.

Organizaciones Politicas.

Grupo 8: Intermediarios filantropicos y promocién del voluntarismo.

Grupo 9: Internacional.

Grupo 10: Religion.

Grupo 11: Asociaciones de negocios y profesionales, sindicatos.

Grupo 12: No se encuentra en ninguna de las clasificaciones anteriores.

Dentro de todo lo que agrupa y relaciona las organizaciones de cualquier tipo
o forma, y con cualquier fin, encontramos un pronunciado nimero de factores que
desempefian un rol significativo a la hora de poner en marcha las operaciones de un
ente, estos factores a su vez dan una mejor claridad de los hechos en cuestion, para

determinar posibles escenarios a futuro. Uno de estos elementos importantes es la
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Cultura, y para entenderla es pertinente estudiar lo que dicen algunos autores sobre

ella.

Cultura:

La cultura sin lugar a duda es un concepto base dentro de nuestro &mbito de
estudio, es por esto que es necesaria su definicion y contraste dentro de las diferentes
posturas. La Real Academia Espafiola (RAE 2018) define la palabra cultura como, un
conjunto de conocimientos que permite a alguien desarrollar su juicio critico.

Si bien la definicion de la RAE es bastante concreta, no deja de ser precisa en
cuanto a su contenido, el cual, dicho en palabras méas simples, define la palabra
cultura como un conocimiento comun previo, que permite posteriormente crear un
juicio propio, tomando como base los conocimientos aprendidos en el comienzo. Se
sabe que el término posee diferentes significados interrelacionados, es por esto que
los antropologos estadounidenses Alfred Kroeber y Clyde Kluckhohn (1952)
recolectaron una lista de 164 definiciones en el afio 1952.

En la actualidad, el uso cotidiano que tiene la palabra cultura, se emplea para
dos conceptos en particular, uno de estos es el gusto por las bellas artes y las
humanidades, conocida también como la alta cultura. Y la otra definicién va muy de
la mano con lo que propone La Real Academia Espafiola, pues el otro uso cotidiano
se enfoca en el conjunto de saberes, creencias y pautas de conducta de un grupo
social.

Dicho término, surge en Europa, y para la época, aproximadamente entre los
siglos XVII — XIX, hacia referencia a un proceso de cultivacion o mejora dentro de
la agricultura. Luego pasa a referirse al refinamiento o mejoramiento individual por
medio de la educacién, y poco a poco sigue evolucionando hasta llegar a como se
conoce hoy dia.

Harris (2011) cita la definicion de Tylor (1975) de la siguiente manera: “La
cultura... en su sentido etnografico, es ese todo complejo que comprende
conocimientos, creencias, arte, moral, derecho, costumbres y cualesquiera otras
capacidades y habitos adquiridos por el hombre en tanto que miembro de la
sociedad.” Como lo indica Taylor, es un sistema amplio y complejo, que se conforma
por distintas caracteristicas, que se adquieren con el paso del tiempo y pueden

transferirse a través de las generaciones.

24



Este término esta presente en cualquier ambito, de forma directa o indirecta,
incluso cuando sus elementos o actores no estan conscientes de esta realidad o de su
definicion, sin embargo “la cultura” es lo que da respuesta a muchas de las preguntas
de la humanidad. Hoy se comprende y se acepta que cualquier sociedad es una
realidad constituida bajo parametros que, de alguna manera, los hombres comparten,
a través de ella se ha obligado al mundo a abrir su perspectiva, y a entender estos
conocimientos compartidos y los no compartidos también. Por su causa se han creado
diferentes interrogantes, pero al mismo tiempo se les han buscado diferentes
respuestas.

Por tal motivo, nos encontramos con posturas como la de Eagleton (2001),
quien la define como, “La cultura es un conjunto de valores, costumbres, creencias y
practicas que constituyen la forma de vida de un grupo especifico” (p.58)

Mientas que para Mauss (1999)

“La cultura puede considerarse como un conjunto de sistemas simbélicos que
tienen situados en primer término el lenguaje, las reglas matrimoniales, las relaciones
econdmicas, el arte, la ciencia y la religion. Estos sistemas tienen como finalidad
expresar determinados aspectos de la realidad fisica y de la realidad social, e incluso
las relaciones de estos tipos de realidades entre si, y las que estos sistemas simbdlicos
guardan los unos frente a los otros” (p.20)

Para entender a fondo el foco principal del presente trabajo, es importante
especificar cada vez mas los conceptos que se estudiaran dentro del mismo, para asi
lograr tener una visiébn mucho mas amplia de todos los factores integradores aqui

presentes.

Cultura Organizacional:

El origen del concepto de cultura organizacional, puede ubicarse en Alemania
durante la segunda mitad del siglo XIX, para el afio 1880. Para esta década surge la
preocupacion por el estudio de la cultura en las organizaciones, para que éstas
marchen mejor, sean mas eficientes o para que logren objetivos tales como elevar la
calidad de vida y aumentar la productividad. DEBATES IESA, (1997).

Antes de esto se pensaba que las empresas eran, partes de medios racionales
para coordinar y controlar un grupo de personas; tenian niveles verticales,
departamentales, relaciones de autoridad, entre otros aspectos. Pero con el tiempo, los

tedricos organizacionales han comenzado a reconocer la importancia que tiene la

25



cultura en la vida de los miembros de una organizacion. La cultura determina la
forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y
sistemas. Es la fuente invisible donde la vision adquiere su guia de accién. Luego de
poder evaluar y analizar varios puntos de vista en cuanto a la apreciacion de
diferentes autores sobre la cultura, nos encontramos con un concepto que surge a
partir de esta idea inicial, siendo conocida como Cultura Organizacional.

Para Hofstede (1997) “La Cultura organizacional es la programacion mental
colectiva que distingue a los miembros de una organizacién de los de otra”. Quien
considera que se trata de, como ¢l le llama “programacion mental”. Se puede decir
que la imagina como un proceso de aprendizaje inducido e intencional, con un fin
especifico, que a su vez permite crear una diferencia entre una organizacion u otra.

La cultura organizacional podria considerarse entonces como una serie de
practicas y representaciones simbolicas por las cuales, en una organizacion la gente
da sentido, en forma compartida, a las acciones y actividades que realiza dentro y
fuera de ella. Las organizaciones conforman su cultura a través de un periodo de
tiempo, creencias, valores y el acontecer dentro de un contexto determinado.

Para poder realizar y estudiar a profundidad la cultura organizacional, es de
vital importancia tomar en cuenta el entorno, su historia y la construccion que, a
través del tiempo y sucesos va moldeando a la misma.

Guedez (1998) afirma que, para €, “la cultura organizacional es el reflejo del
equilibrio dinamico y de las relaciones armdnicas de todo el conjunto de subsistemas
que integran la organizacion” (p. 58) Dicho de otro modo, se trata del resultado de un
ambiente equilibrado y dindmico. La cultura organizativa puede facilitar la
formacion de las estrategias si existe una sélida coherencia entre ambas o, por el
contrario, impedir o retrasar su puesta en practica. Si aceptamos la premisa de que la
estrategia empresarial, ademas de conducir a la empresa hacia la realizacion de
determinados objetivos economicos, le sirve de guia en su constante busqueda para
mejorar su funcionamiento, se puede deducir, por tanto, que la cultura puede influir, y
de hecho influye, sobre los resultados de la actividad de la empresa.

Es por esto, que Wilkins y Ouchi (1983), piensan que la cultura
organizacional hace que los miembros de la organizacion desarrollen colectividad a
través de las experiencias compartidas. Esta colectividad es lo que les permite luchar

por un objetivo o precepto en comun guiado hacia la mision de la organizacion
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guiada por un lider, siendo estos los que proporcionan las reglas que gobiernan los
asuntos cognitivos y afectivos de la colectividad.

La expresion Cultura Organizacional conforma una parte importante de las
ciencias sociales y, comenz0 a ser mas relevante a mitad del siglo XX, luego de que
algunos investigadores en el area de Gestion y Estudios Organizacionales
comenzaran a defender los beneficios de estudiar la cultura organizacional, sus
componentes y su importancia. Mas, sin embargo, la cultura organizacional ya era un
concepto que se estudiada anteriormente por la sociologia.

Por otra parte, Schein (1985), afirma que se trata de una manera adecuada de
lidiar y resolver los problemas, y ensefiando a su vez para ensefiar, es por esto que la
define como “Aquellas soluciones a los problemas internos y externos que han sido
tratadas por un grupo que sirve para ensefiar a los nuevos miembros la via correcta de
percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas. Tales soluciones, en
definitiva, vienen a ser suposiciones sobre la naturaleza de la realidad, de la verdad,
del tiempo, del espacio, de la naturaleza humana, de la actividad humana y de las
relaciones entre los hombres. Después de estas asunciones vienen a darse por sentada,
y finalmente se vuelven inconscientes” (p.19)

Edgar Schein (1985) ademés planteé que la cultura organizacional esti
formada por 3 niveles de conocimientos: supuestos inconscientes, se refiere a las
creencias que son adquiridas en relacién a la empresa y la naturaleza humana, valores
forma parte de los principios, normas y modelos importantes que dirige el
comportamiento de quienes conforman la empresa y artefactos identifica a los
resultados obtenidos de la accion de una empresa.

No obstante, Robbins S. (1999), lo define como un sistema de significado
compartido entre sus miembros y que distingue a una organizacion de las otras. Por lo
tanto, La cultura organizacional es un estado de coherencia entre la persona, los
objetivos y el sistema de valores de la empresa que también tiene consecuencias que
se expresan en términos de cantidad o calidad del trabajo y la posibilidad o no de
movilidad.

En referencia a lo anterior, los fundadores de una cultura deben de transmitirla
con el tiempo a sus miembros que forman parte de la empresa y realizar actividades
que conserven la cultura organizacional como, por ejemplo: otorgar premios,

incentivos econdmicos, materiales, seminarios o diferentes cursos de preparacién esto
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es con el fin de fortalecer los valores, creencias, habitos y filosofia que conforma la
organizacion desde sus fundadores.

Entendiendo la variedad de perspectivas mencionadas con anterioridad, es
importante sefialar que si bien, el término “Cultura Organizacional” puede sonar
bastante basico y abstracto, hay un grupo de caracteristicas que lo componen, por tal
motivo es pertinente mencionarlas. Existen unas percepciones basicas propuestas por
Aguirre (2004) en donde menciona que esta serie de caracteristicas estan
conformadas por unos supuestos tan repetidos y habituales que por poco se cree que
son la propia naturaleza de la organizacion, y los enlista de la siguiente forma:

Etnohistoria (y Etnoterritorio)

Creencias y cosmovision (Religion, mitos, filosofias e ideologias)

Valores y normas

Comunicacion (Lenguajes y rituales)

Productos (Materiales y formales) y oficio.

Elementos de la Cultura Organizacional:

Dentro de la cultura se encuentran una serie de elementos entre los cuales
tenemos: los valores, las costumbres, ritos, historias, héroes, entre otros. Estos
elementos Robbins (1996) los define como:

Los valores: Son convicciones fundamentales de que un modo de conducta o
estado final de existencia es preferiblemente desde el punto de vista social o personal
a otro modo contrario o estado de existencia.

Costumbres: Se define como el habito o el conjunto de usos que posee un pais
o0 un individuo, la cual permite diferenciarlo de los demas.

Ritos: Son secuencias repetitivas de las actividades que expresan y refuerzan
los valores centrales de la organizacion, las metas mas relevantes y que indican
quienes son las personas imprescindibles y las prescindibles.

Historias: Son aquellos cuentos o anécdotas famosas, que circulan en la
mayoria de las empresas, el cual narra hechos referentes a los fundadores, a las
decisiones fundamentales que afectan el futuro de la empresa y por supuesto a la alta
gerencia. Su funcion principal es plasmar el pasado en el presente.

Héroes: son personas que simbolizan los valores, mantienen, transmiten y

hacen que perdure una cultura (opinion propia).
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Tipos de Cultura Organizacional:
Hooijberg y Petrock (1993) citan a Quinn (1988), donde describen las

siguientes:

Cultura burocratica: Una organizacion que valora la formalidad, las reglas,

los procedimientos de operacion establecidos como una norma tiene una cultura
burocratica. Sus miembros aprecian mucho los productos y servicios al cliente
estandarizado. Las normas de comportamiento apoyan la formalidad sobre la
informalidad. Los gerentes conciben sus funciones como buenos coordinadores,
organizadores y vigilantes del cumplimiento de las reglas y normas escritas. Las
tareas, responsabilidades y autoridad estan claramente definidas para todos los
empleados. Las reglas y procesos de la organizacion estan contenidas en gruesos
manuales y los empleados creen que su deber es conducir “segun el libro” y seguir
los procedimientos legalistas.

Cultura de clan: La tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una

extensa socializacion, el trabajo en equipo, la autoadministracion y la influencia
social son atributos de una cultura de clan. Sus miembros reconocen una obligacion
que va mas alla del sencillo intercambio de trabajo por un sueldo. 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 funcion para los
mas nuevos. El clan esta consciente de la singularidad de su historia y frecuentemente
documenta sus origenes y celebra sus tradiciones con diversos ritos. Los miembros
comparten una imagen del estilo y comportamiento de la organizaciéon. Las
declaraciones y actos publicos refuerzan estos valores. En una cultura de clan, los
integrantes comparten el orgullo de ser parte de la membresia. Tienen un fuerte
sentimiento de identificacion y reconoce su destino comun en la organizacion.

Cultura emprendedora: Altos niveles de asuncion de riesgos, dinamismo y

creatividad caracterizan la cultura emprendedora. Existe compromiso con la
experiencia, la innovacion y el estar en la vanguardia. Esta cultura no sélo reacciona
rapidamente a los cambios en el ambiente sino crea el cambio. Las culturas
emprendedoras suelen asociarse con compafiias pequefias a medianas, que todavia
son administradas por su fundador, como La Microsoft, Dell y muchas otras.

Cultura orientada al logro: Se caracteriza por el logro de objetivos

mensurables y exigentes especialmente aquellos que son financieros y se basan en el

29



mercado (por ejemplo, crecimiento de ventas, rentabilidad y participacion en el
mercado). Una competitividad enérgica y la orientacién hacia las ganancias
prevalecen en toda la organizacion.

En una cultura orientada al logro, las relaciones entre el individuo y la
organizacion son contractuales. Esto es, se acuerdan por adelantado las obligaciones
de cada parte. En este sentido, la orientacién de control es formal y 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 desempefio se
intercambian por mayores remuneraciones, segun se sefiala en el acuerdo. Ninguna de
las dos partes reconoce el derecho de la otra a exigir mas de lo que se especificd
originalmente.

Todos estos conceptos nos dan paso a un término importante dentro del
mundo laboral, organizacional y empresarial. Puesto que, segin muchos autores, el
mismo, no es mas que la consecuencia de la union de los diferentes factores,
mencionados y explicados en los parrafos anteriores. Es por esta razon que ahora

hablaremos sobre el clima organizacional.

Clima organizacional:

Ha sido estudiado desde varios afios atrés, y han descubierto su importancia
para el surgimiento y crecimiento saludable de las organizaciones, sin lugar a duda
tiene un conglomerado de situaciones, circunstancias y elementos bastante amplios
que afectan directa, indirecta, positiva y negativamente todo lo que se refiere al
ambito laboral. Para este analisis se dardn a conocer diferentes definiciones para
comprender de una manera mucho mas amplias las distintas implicaciones.

Segun Stringer y Litwing (1968), definen el clima organizacional como la
cualidad y propiedad del ambiente organizacional que es percibida o experimentada
por los miembros de la organizacion y asi mismo influye en su comportamiento.

Schneider (1972), plantea que el clima organizacional es el producto del
consenso perceptual que resulta de agrupar las descripciones comunes que los
individuos de forma acerca del medio ambiente laboral en el que interactian y
conviven y tiene la propiedad de influir en sus actitudes y comportamientos.

Forehand y Gilmer citan a Dessler (1993), y definen el clima organizacional
como: el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacién, la

distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman. el
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El clima organizacional sin duda atraviesa fases fundamentales, en donde la
organizacion puede evolucionar a traves del tiempo. Y es importante tomar en cuenta
todas las particularidades que lo conforman, para saber abordar temas y decisiones de
complejidad que pueden manifestarse durante el proceso de alineacion.

Cada organizacidn tiene sus propias peculiaridades, su propia historia, climay
cultura organizacional, estas a su vez pueden mantenerse o evolucionar con los afos.
Es de vital importancia conocer cada uno de los factores anteriormente explicados
para tener una postura y perspectiva mucho mas amplia a la hora de definir un

concepto que englobe la vida y trabajo dentro del mundo laboral.

Diagnostico Organizacional. Likert (1968)

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo, ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o0 mas de
los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacién se basa en la
comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional,
entre otros.

Algunos autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las
siguientes dimensiones:

1. Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa

2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

3. Actitudes hacia el contenido del puesto

4. Actitudes hacia la supervision

5. Actitudes hacia las recompensas financieras

6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo

7. Actitudes hacia los comparieros de trabajo

Garcia Solarte (2009) expone como principales herramientas o métodos de
diagnostico del clima organizacional, los siguientes:

a) El cuestionario de Litwin y Stringer (1966)
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Evalua la influencia del estilo de liderazgo y del clima organizacional sobre la
motivacion y la conducta de los miembros de la organizacion. Reconoce que el
comportamiento de los trabajadores no es una consecuencia solamente de los factores
organizacionales, sino de las percepciones del trabajador respecto a dichos factores.
Considera nueve dimensiones gque explicarian el clima existente en una determinada
empresa: Estructura, Responsabilidad (empowerment), Recompensa, Desafio,
Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflictos e Identidad.

b) El cuestionario de Rensis Likert

Segun Dessler (1979; 186) Likert considera que el clima organizacional debe
ser visto como una variable interpuesta, entre alguin tipo de programa de capacitacion
o adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerenciales.

Likert denomin6é a su teoria de clima organizacional “Los sistemas de
organizacion”, cuyo objetivo es conocer en términos de causa — efecto la naturaleza
de los climas estudiados y sus variables. Plantea que el comportamiento de un
individuo depende de la percepcion que tiene de la realidad organizacional en la que
se encuentra. Para el efecto, identifica las fortalezas y debilidades de la organizacion
desde 8 dimensiones: Proceso de liderazgo, Caracter de las fuerzas motivacionales,
Carécter del proceso de comunicacién, Grado de espiritu de trabajo que hay presente,
Carécter de los procesos de toma de decisiones, Caracter de la fijacion de los
objetivos a érdenes, Caracter de los procesos de control, Los fines de actuacion y el
entrenamiento.

c) Método de Pritchard y Karasick (1973)

Compuesto por once dimensiones independientes, completas, descriptivas y
relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional: Autonomia, Conflicto
y cooperacion, Relaciones sociales, Estructura, Remuneracién, Rendimiento,
Motivacion, Estatus, Flexibilidad, Centralizacion de la toma de decisiones y Apoyo.

d) Dimensiones propuestas por Fernando Toro (1992), después de realizar
diversos estudios sugiere medir el clima organizacional por medio de las siguientes
dimensiones: Relaciones Interpersonales, Estilo de direccion, Sentido de pertenencia,
Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la
direccion, Valores colectivos.

Puede observarse que el clima es una variable que media entre la estructura,
procesos, metas y objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes,
comportamiento y desempefio en el trabajo, por otro. Se construye a partir de factores
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extra-organizacion (macroeconomicos, sociales, del sector industrial, otros) e intra-
organizacion (estructurales, comerciales, individuales y psicosociales). Su poderoso
influjo sobre la motivacion, el compromiso, la creatividad y el desempefio de las
personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una herramienta estratégica
fundamental para la gestion del recurso humano y el desarrollo organizacional en la
empresa contemporanea.

Después de todo lo expuesto con anterioridad, es importante sefialar que es
comun caer en confusiones en base a los términos Clima laboral y cultura laboral,
debido a que en muchas ocasiones se les considera un mismo fenémeno, sin embargo,
podemos darnos cuenta de que esto esta lejos de la realidad. Estos dos fendmenos son
distintos, pero se pueden complementar ya que al establecerse la cultura se puede
crear el clima. 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.

Hoy en dia, el clima organizacional es entendido como un reflejo claro de la
vida interna de una empresa u organizacion, es un concepto dindmico que cambia en
funcién de las situaciones organizacionales, asi como de la percepcién que los
empleados tienen referente a estas.

El clima organizacional puede ser modificado para mejorar 0 empeorar en
base a situaciones clave tales como el ingreso de nuevo personal, nueva direccion,
nueva tecnologia, nuevos procedimientos o por conflictos no resueltos; asi mismo,
puede contar con cierta estabilidad si los cambios se hacen de manera gradual y bien
planificada.

El clima laboral u organizacional trae como beneficio el facilitar la
comprension en cuanto a la situacion interna de la empresa u organizacion, asi como
para explicar las reacciones 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 si la
gente que labora dentro de una empresa no refleja tener un “sentido de pertenencia”
muy probablemente su clima laboral este degradado.

Segun Nyisztor (1995), el clima organizacional se entiende como el conjunto

de propiedades del entorno laboral percibidos por los colaboradores en un momento
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determinado que influye en su comportamiento, constituye la personalidad de una

organizacion y la distingue de otras.

Resultados positivos de diagnostico organizacional. Goncalves (2000)

Retroalimentacion:

Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno mismo, de los
demas, de los procesos de grupo o de la dinamica organizacional. La
retroalimentacion se refiere a las actividades y los procesos que reflejan una imagen
objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva informacion puede ser
conducente al cambio si la retroalimentacion no es amenazadora. La
retroalimentacion es prominente en intervenciones como consultoria de procesos,
reflejo de la organizacion, capacitacion en sensibilidad, orientacion y consejo, y
retroalimentacion de encuestas.

Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales:

A menudo las personas modifican su conducta, actitudes, valores, etcétera,
cuando se percatan de los cambios en las normas que estan ayudando a determinar su
conducta. Por consiguiente, la conciencia de la nueva norma tiene un potencial de
cambio, porque el individuo ajustard su conducta para alinearla con las nuevas
normas. Cuando las personas ven una discrepancia entre los resultados que estan
produciendo sus normas actuales y los resultados deseados, esto puede conducir al
cambio. Este mecanismo causal probablemente estd operando en la formacion de
equipos y en las actividades inter grupo de formacion de equipos, en el analisis de la
cultura y en los programas de sistemas socio- técnicos.

Incremento en la interaccion y la comunicacion:

La creciente interaccion y comunicacion entre individuos y grupos, eny por si
misma, puede efectuar cambios en las actitudes y la conducta. Por ejemplo, Homans
sugiere que la creciente interaccion es conducente a un incremento en los
sentimientos positivos. Los individuos y los grupos aislados tienden a desarrollar una
"vision de tunel” o de "autismo", segin Murphy. La creciente comunicacion
contrarresta esta tendencia. La creciente comunicacion, permite que uno verifique sus

propias percepciones para ver si estan socialmente validadas y compartidas. La regla
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empirica es: lograr que las personas hablen e interactien en nuevas formas
constructivas y de ello resultaran cosas positivas.

Confrontacion:

El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las diferencias en
creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de eliminar los
obstéaculos para una interaccion efectiva. La confrontacion es un proceso que trata en
forma activa de discernir las diferencias reales que se estan "interponiendo en el
camino”, de hacer salir a la superficie esos problemas y trabajar en ellos de una
manera constructiva. Hay muchos obstaculos para el crecimiento y el aprendizaje;
siguen existiendo cuando no se observan y se examinan en forma activa. La
confrontacién es el fundamento de la mayor parte de las intervenciones de resolucion

de un conflicto, la conciliacién de terceras partes y la negociacion del rol.

Educacion:

Esto se refiere a las actividades disefiadas para mejorar lo siguiente:

1. El conocimiento y los conceptos

2. Las creencias y actitudes anticuadas

3. Las habilidades.

En el desarrollo organizacional, la educacion puede estar dirigida hacia el
entendimiento de estos tres componentes en varias areas de contenido: logro de la
tarea, relaciones y conducta humanas y sociales, dindmica de procesos de la
organizacion, y procesos de administracion y control del cambio.

Participacion:

Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero de personas a
quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el establecimiento
de metas, y la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participacion
incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en el trabajo, y
gue promueve el bienestar de los empleados.

Responsabilidad creciente:

Esto se refiere que aclaran quién es responsable de qué, y que vigilan el
desempefio relacionado con dichas responsabilidades. Estos dos aspectos deben estar
presentes para que la responsabilidad mejore el desempefio.

Energia y optimismo creciente:
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Esto se refiere a las actividades que proporcionan energia a las personas y las
motivan por medio de visiones de nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados.
El futuro debe ser deseable, de mérito y alcanzable. La energia y el optimismo
crecientes a menudo son los resultados directos de intervenciones tales como la
indagacion apreciativa, la vision, los programas de calidad de vida en el trabajo, las
conferencias de bdsqueda futura, los programas de calidad total, los equipos auto

dirigido, entre otros.

Dimensiones del Clima Organizacional Nyisztor Judith (1995)

Nyisztor plantea un modelo integral del clima organizacional; dicha
investigacion se baso en el estudio de autores como Bartlett, Bowers y Taylor, Crane,
Likert, Schneider, Weisbord. Las dimensiones planteadas son de fécil reconocimiento
en cualquier empresa, sin importar su actividad.

Partiendo de este punto, se presenta 7 dimensiones: motivacion,
comunicacion, supervision, toma de decisiones, identificacion, trabajo en equipo y

relaciones sociales.

1. Motivacidn; siendo esta una de las variables mas relevante y concluyente

de las personas, dado que esta influye en las acciones de los individuos.

En esta investigacion la dimensién motivacion se mide por medio de cuatro
indicadores:

1.1 Remuneracion (no monetaria); determinar si los colaboradores perciben
como justo el sistema de remuneracion y de beneficios ofrecidos por la organizacion.
“Justo” se refiere a la consistencia entre la cantidad de trabajo que se realiza y la
remuneracion y beneficios percibidos.

1.2 Futuro dentro de la organizacion; se refiere a la percepcion que tienen los
colaboradores de las justas posibilidades de ascenso y de las oportunidades que ofrece
la organizacion para que asuman responsabilidades nuevas y aprendan nuevas cosas.
“Justas” se trata de si el colaborador mas capacitado y con mejor desempefio es el

merecedor del ascenso.
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1.3 Trabajo en si mismo; determinar si el trabajo que realizan los
colaboradores le produce sentimientos de satisfaccion y logro.

1.4 Reconocimiento social; la percepcion que tienen los colaboradores acerca
de si son 0 no reconocidos socialmente por su supervisor por realizar un

buen trabajo.

2. Comunicacion: eficiencia de la transmisién de informaciéon entre los

colaboradores de una organizacion.

Esta dimensidon se operacionaliza por medio de tres indicadores:

2.1 Comunicacion con superiores; percepcion que tienen los colaboradores de
la informacion que reciben de los superiores en relacion a lo que acontece en la
organizacion.

2.2 Comunicacion dentro del area; percepcién de los colaboradores en
relacion a la manera como fluye la comunicacion en el interior del &rea al cual
pertenecen. Incluye la comunicacion supervisor-colaborador y colaborador-
colaborador.

2.3 Cordialidad; determinar si las relaciones colaborador-supervisor y

colaborador-colaborador son respetuosas, honestas y abiertas.

3. Supervisidn; se refiere a la accion de dirigir y controlar el trabajo de los

subordinados, proporcionando asesoramiento y apoyo para lograr el cumplimiento de
los objetivos establecidos. Posee los siguientes indicadores:

3.1Asesoramiento y apoyo; la percepcion del colaborador en cuanto al grado
de asesoramiento y apoyo que brindan los supervisores y la organizacion para la
resolucion de los problemas e inquietudes que tengan relacion o no con el trabajo que
realizan.

3.2 Evaluacion de desemperio; percepcion de los supervisores en relacion a
los procesos de evaluacion llevados a cabo en la organizacion.

3.3 Asignacion de responsabilidades; percepcion que tienen los colaboradores
de la forma como su supervisor asigna las funciones y responsabilidades de trabajo.

3.4 Fomento a la participacion; percepcion que tienen los colaboradores
acerca del grado en que el supervisor fomenta la participacion entre los miembros del

area.
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4. Toma_de decisiones; la seleccion entre alternativas de accion para la

resolucion de conflictos. Se establecen los siguientes indicadores:

4.1 Participacion; percepcion de los colaboradores en torno a la participacion
que tienen en los procesos de toma de decisiones que afectan su trabajo.

4.2 Autonomia; percepcion que tiene el colaborador del grado de libertad en
cuenta a la toma de decisiones y resolucion de los conflictos que afectan el trabajo

por el que es responsable.

5. Identificacidn; grado de pertenencia y compromiso que siente un individuo

hacia la organizacién en la que trabaja.
Esta dimensién se medird por medio de la percepcion que tienen los
colaboradores del grado de pertenencia y orgullo que sienten hacia la organizacion

donde trabajan.

6.Trabajo en equipo; la labor que realizan un conjunto de personas quienes

dependen de la colaboracion de los demas miembros para logra un propdsito comdn.
Posee dos indicadores:

6.1 Interdependencia; percepcion que tienen los colaboradores acerca del
grado de dependencia existente entre si a fin de lograr los objetivos de la
organizacion.

6.2 Manejo del conflicto; percepcion de los colaboradores con relacion a la
diversidad de opiniones y critica, asi como la forma como se manejan estos hechos en

el érea a la cual pertenecen.

7. Relaciones sociales; atmosfera social y de amistad que se observa entre

los miembros de una organizacion o unidad de ella. Posee los siguientes indicadores:

7.1Cohesion; percepcion de los colaboradores en relacion con el trato
amistoso y abierto existente entre los miembros de la organizacion.

7.2 Cooperacion; percepcién que tienen los colaboradores de un grupo acerca
del grado de ayuda y apoyo que se manifiestan entre si.

El clima laboral es afectado por diversas variables estructurales, entre estas se
pueden mencionar las politicas, el estilo de direccion y los planes de gestidn, sistemas

de contratacion y despido; promocién y movilidad funcional entre otras.
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Vinculacion de Clima y Cultura organizacional

Estos conceptos han sido estudiados por mucho tiempo, y su vinculacion no
ha sido un asunto facil. Se recalcaba mas la diferencia que su relacion, pero con el
paso de los afios y mediante diferentes estudios, el dia de hoy su relacion o
vinculacion se puede debatir mas fluidamente.

Para Alarcon y Cea (2007), "el clima laboral es el resultado de la influencia
directa e indirecta de condiciones laborales”. Y a su vez "Estos elementos se
encuentran dentro de la forma de hacer, pensar y sentir de los miembros de la
organizacion”. Es decir, la cultura organizacional va a generar al clima laboral.
Agarwal (2015); Iljins, Skvarciany y Gailesarkane (2015). Entendiéndose entonces
que el estudio del clima se oriente a identificar los elementos de la cultura que
impactan el clima en si mismo.

Por su lado Schwarts y Davis (citados por Denison, 1996) explicaron la
diferencia existente entre estos dos conceptos de la manera méas sencilla y simpatica
diciendo que “lo que quiera que sea la cultura, esta no es el clima”

Por otro lado Hernandez-Sampieri y Andrade (2011, p.8) reflexionan sobre lo
siguiente: Aungue se ha menciona que el clima es un constructo relacionado al de
cultura corporativa, se puede precisar que es una variable diferente (Bunch, 2007;
Sparrow, 2001; Reichers y Schneider, 1990) y no se han establecido empiricamente
con toda claridad sus diferencias y vinculacion. Se ha dicho que el clima es una
expresion de la cultura o que ésta determina a aquél, pero no se ha construido un
modelo sélido para tal relacion (Herndndez Sampieri, 2006; Patterson et al., 2005).
Por lo anterior, es que al vincular ambos conceptos, el clima se debe de contextualizar
a través de un modelo de cultura organizacional (Hernandez-Sampieri y Andrade,
2011).

En 2007 Glisson desarrollo un trabajo en el que pretendia generar un modelo
cientifico de implementacion de la eficacia evaluando y cambiando el contexto social
en organizaciones dedicadas a la salud mental y servicios sociales. Con este estudio el
investigador logrd vincular el clima y la cultura corporativa demostrando que el
contexto organizacional afecta la calidad de los servicios ofrecidos por las
organizaciones asi como sus resultados; la investigacion ademéas propuso que el
contexto podia ser modificado (y con esto sus resultados) a través de cambios

organizacionales bien planeados.
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En todos los casos, en la vinculacion o relacion de ambas variables, el factor
de la motivacion esta presente, de igual manera la satisfaccion es un indicador que se

recalca, el sentirse bien, el logro; impulsa a los individuos el estar motivado.

Los cinco tipos de necesidades, segun Maslow, son:

1. Necesidades fisioldgicas: Comprende las necesidades de alimento, agua,
aire y vivienda y se ubican en el nivel més bajo de la jerarquia. Dado que las personas
se concentran en satisfacer estas necesidades antes de pasar a otras de orden superior,
aceptaran cualquier empleo que satisfaga estas necesidades. Desde este punto de
vista, los gerentes que se centran en las necesidades fisiologicas para tratar de motivar
a los subordinados, suponen que la gente trabaja sobre todo por dinero, pero no tienen
en cuenta que, en la medida que los empleados estén motivados por necesidades
fisioldgicas, sus preocupaciones no apuntaran al trabajo que realizan.

2. Necesidades de seguridad: Comprende a las necesidades de seguridad,
estabilidad y ausencia de dolor, amenazas o enfermedad. Cuando se activan estas
necesidades, las personas tienden a valorar sus empleos principalmente como una
defensa contra la pérdida de la satisfaccion de necesidades basicas.

3. Necesidades de afiliacion: Incluye las necesidades de amistad, amor y la
sensacion de pertenencia. Estas necesidades juegan un importante papel en el
ambiente laboral, debido a que gracias a ellas las personas valoran el trabajo como
una oportunidad de conocer y establecer relaciones interpersonales calidas y
amistosas.

4. Necesidades de estima: Agrupa a los sentimientos de logro personal y de
valor propio y de reconocimiento o respeto de los deméas. Las personas con
necesidades de estima buscan la aceptacion de los demas por lo que son y esperan
que las consideren competentes y capaces.

5. Necesidades de autorrealizacion: Motiva a las personas a incrementar sus
habilidades de solucion de problemas.

En esta jerarquia, Maslow (1943), explica que el ser humano tiende a
satisfacer sus necesidades primarias (mas bajas en la pirdmide), antes de buscar las de
mas alto nivel. Eso supondria que a una persona solo le motivarian las necesidades
sociales si antes tiene ya cubiertas las de seguridad y las fisioldgicas. Existen diversos
motivos que impulsan la motivacion: racionales, emocionales, egoceéntricos,

altruistas, de atraccion o de rechazo, entre otros.

40



Por otra parte, Frederick Herzberg citado por Chiavenato (1989), desarroll6 su
enfoque modelo motivador higiene, tomando en cuenta dos factores:

Factores higiénicos o factores extrinsecos: Se encuentran en el ambiente que
rodean a las personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo y estan
relacionados con la insatisfaccion, debido a que no pueden ser controlados. Entre
estos factores estan el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion o
supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el clima de relaciones
entre la empresa y las personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el
estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc.

Debido a su naturaleza, aun siendo 6ptimos, los factores higiénicos sélo evitan
la in