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RESUMEN

La investigacion se basé en descripcion de los hechos tal como ocurren en la realidad,
con la finalidad de analizarlos producto de la aplicacion de la estadistica descriptiva, para
lo cual se empled el tipo descriptiva de campo no experimental con el objetivo de analizar
el clima organizacional en ambientes universitarios de la ciudad de Manta — Ecuador. El
clima organizacional que tiene mayor énfasis esta relacionado al autoritario, lo que
implica, que los jefes son los que dirigen de un modo unidireccional, es decir, no aceptan
sugerencias, ni son consultivos, sobre las decisiones que se han de tomar en la
organizacion.

Descriptores: Universidad; Trabajador; Organizacion; Empresa sin animo de lucro.
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ABSTRACT

The investigation was based on a description of the facts as they occur in reality, in order
to analyze them as a result of the application of descriptive statistics, for which the
descriptive type of non-experimental field was used with the aim of analyzing the
organizational climate in university environments of the city of Manta - Ecuador. The
organizational climate that has the greatest emphasis is related to the authoritarian, which
implies that the bosses are the ones who lead in a unidirectional way, that is, they do not
accept suggestions, nor are they consultative, about the decisions to be taken in the
organization.

Descriptors: Universities; Workers; Organizations; Nonprofit organizations.

INTRODUCCION

El ambiente laboral es una sumatoria de factores externos e internos que hacen posible
la existencia de un espacio para el trabajo, pero este, no puede ser simplemente un
espacio, sino, que debe constituirse realmente en un ambiente que permita trabajar del
mejor modo posible, en este sentido, Iglesias (2008) plantea que “el ambiente es el
conjunto del espacio fisico y las relaciones que se establecen en élI” (p. 254).

Por su parte, Ramirez (2005) manifiesta que “el ambiente de trabajo es el factor esencial
en el rendimiento humano. Este tiende a determinarse a medida que transcurre el tiempo,
unas veces como consecuencia de la fatiga y otras como resultado del aburrimiento y la
falta de motivacion” (p. 195). Partiendo de lo expuesto, se tiene que el ambiente de trabajo
debe ser reestructurado en ciertas ocasiones con el fin de no causar agotamiento en el
empleado, por lo tanto, la comunicacion eficaz en este sentido puede contribuir a que
tanto empleados como empleadores puedan aportar en la construccion de un ambiente
de trabajo acorde a las exigencias de todos quienes laboran en la empresa.

Esta situacion, podria fomentar la productividad de la empresa, por el simple hecho de
gue los empleados se sienten tomados en cuenta para la construccion del ambiente de
trabajo para el cual laboran, en este punto, podria entenderse incluso como una medida

de reconocimiento por parte de los empleadores. En este sentido, Cavassa (2005) al igual
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que Ramirez, plantea que el ambiente de trabajo es un factor esencial para el
rendimiento laboral; por lo que es necesario que el hombre no trabaje mas alla de los
limites de su resistencia y en condiciones ambientales adecuadas.

De acuerdo a lo planteado, debe entender que no solo el aspecto fisico y ergondmico de
la empresa comprenden el ambiente de trabajo, sino, que la motivacién que tenga el
empleado también se encuentra dentro del ambiente de trabajo, en este sentido, Brunet
(2004) sefiala que el ambiente laboral “es un componente multidimensional de elementos
al igual que el clima atmosférico” (p. 12). Por lo tanto, los gerentes deben cuidar una serie
de factores que van desde el aspecto fisico de la empresa hasta la comunicacién que se
utiliza en la misma, por cuanto, Gotera (2005) manifiesta que el ambiente “tiende a
mostrarse favorable y positivo si no existen problemas; si el clima organizacional frustra
la satisfaccion de las necesidades de los miembros; el ambiente organizacional tiende a
mostrarse desfavorable y negativo” (p. 25).

Partiendo de lo expuesto, se convierte en un reto para la gerencia de la empresa
emprender acciones que conlleven a mantener un ambiente de trabajo favorable, por
cuanto asi, evitaran que se creen conflictos en el seno de la misma, por el contrario al
tener presente la acentuacion de un ambiente de trabajo Optimo, podran verse
favorecidos en la productividad y en la calidad de los servicios que prestan.

Lo expuesto no escapa a las instituciones universitarias, por cuanto en ella labora un
talento humano que necesita laboral en un clima organizacional 6éptimo con la finalidad
de promover un trabajo eficaz en funcién de cumplir con las metas propuestas por la
organizacion, siendo indispensable como se genera en las instituciones educativas
universitarias de la ciudad de Manta — Ecuador, el clima organizacional, lo cual permitira
focalizar aspectos relevantes y debilidades con la finalidad de proseguir profundizando
en investigaciones sub siguientes que permitan aplicar medidas en pro de transcender a
un ambienta laboral favorable para el abordaje de los objetivos planteados.

En prosecucion con lo planteado, se formula el objetivo de analizar el clima organizacional

en ambientes universitarios de la ciudad de Manta — Ecuador.
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DESARROLLO

Clima organizacional

El clima organizacional es un factor primordial en el desarrollo de la empresa, cuando
esta posee un Optimo clima organizacional tiende a transitar hacia el éxito, puede
sefalarse que el trabajo individual y grupal se eleva en beneficio de la organizacién, en
este sentido, Robbins (2004) sefala que el clima organizacional “es un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefo”
(p. 87), es decir que el ambiente pudiera afectar la estructura de las organizaciones.
Esta estructura viene representada por la productividad que puedan desarrollar los
agentes que hacen vida en la empresa, la cual es influenciada desde la comunicacién
eficaz que pueda implementarse en la organizacién, por lo tanto, el clima organizacional
es un ambiente que se crea mas alla del aspecto fisico que condiciona a la empresa, el
verdadero clima organizacional es que es promovido desde los empleados y por los
empleados, se puede decir, que es un ambiente que se estructura bajo las perspectivas
que posean las personas que conforman una empresa.

En este sentido, Brunet (2007) sefiala que el clima organizacional “constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas
personales de un individuo pueden constituir su personalidad” (p. 12). Partiendo de lo
expuesto, se tiene que el clima organizacional tiene que ver directamente con la
personalidad de los empleados o que esta tiene que ver con el clima organizacional, es
decir, ambas se configuran para producir el clima organizacional.

Desde esta perspectiva, se hace importante que en la empresa se promueva la
motivacion por medio de la comunicacién de todas las personas que hacen vida en la
empresa, de ese modo, podra mayor posibilidad de que las personalidades trabajen en
una meta en comun, que no es otra cosa, que las metas propuestas por la empresa.
Goncalves (2002) describe que es necesario que la gerencia de la empresa establezca

mecanismos que propicien un Optimo clima organizacional, pero mas aun, que estos
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medios incentiven el conocimiento de los factores que intervienen en el clima
organizacional, en este sentido, plantea:

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacion 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 o

mas de los subsistemas que la componen (p. 47).
En este sentido, se tiene que el clima organizacional puede promover actitudes de
compromiso de los empleados con las metas que se proponen en la organizacion, por lo
tanto, la gerencia debe generar mecanismos que le conlleven a propiciar un éptimo clima
organizacional donde los empleados puedan percibir y confianza y asi, iniciar un proceso
de retroinformacion que exprese las fortalezas y debilidades de la organizacién, de ese
modo, podra tomarse los correctivos necesarios para mejorar la productividad.
En este punto, la gerencia puede promover una comunicacion eficaz con el fin de
incentivar un 6ptimo clima organizacional, por lo tanto, la comunicaciéon y el clima
organizacional, podrian generar un efecto sinérgico que beneficiaria a la organizacion en
cuanto a la calidad y productividad de la misma. Es asi, que generar una percepcion
agradable en los empleados del clima organizacional que se vive en la empresa es de
suma importancia para encaminar a la consecucion de metas propuestas desde la
gerencia para la consolidacién operativa de la organizacion.
En este sentido, Likert citado por Brunet (2007) sostiene que en la percepcioén del clima
de una organizacion influyen variables tales como la estructura de la organizacion y su
administracion; las reglas y normas; la toma de decisiones, entre otros elementos. Estas
son variables causales las cuales determinan el sentido de como una organizacion
evoluciona asi como los resultados que obtiene.
Otro de los elementos que se debe tener en cuenta en la influencia del clima
organizacional, como se ha venido comentando, es la comunicacion eficaz, por cuanto
en mejor proporcion esta se pueda desarrollar en la empresa, en mejor calidad puede

darse la relacion entre empleados y entre éstos con sus jefes; por el contrario, no tener
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una comunicacion acorde, podria traer inconvenientes en la convivencia laboral y verse
asi, afectado el clima organizacional de la empresa con lo cual la productividad de la
misma, podria verse afectada negativamente.

Partiendo de lo expuesto, Sandoval (2004) define el clima organizacional como la
“cualidad o propiedad de ambiente organizacional que es percibido o experimentado por
los miembros de la organizacion y que influyen en su comportamiento” (p. 210). Por lo
tanto, la experiencia que perciban los empleados en la empresa, debe ser la mas 6ptima
con el fin de condicionar un ambiente favorable para el trabajo con lo cual, existira mayor
probabilidad de que la empresa camine hacia el éxito, la calidad y productividad.

Por otro lado, Goncalves (2000) considera que, de todos “los enfoques sobre el concepto
de clima organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral” (p. 79). En este sentido, el clima
organizacional no solo debe entenderse como el ambiente de trabajo que engloba a la
empresa, sino, que debe verse como el ambiente interno que se genera el empleado en
si mismo y del ambiente que le rodea, es decir, se trata de un tema de percepciones que
debe ser visto y entendido desde la vision del empleado.

Debido que es éste quien debe realizar el trabajo fuerte en la empresa, por lo tanto, es
menester que se sienta a gusto con la misma y con sus compafieros de trabajo, es ahi,
donde la gerencia debe impulsar planes de crecimiento que optimicen la percepciéon de
los empleados sobre el clima organizacional, puesto que esta postura le garantizara un

mayor éxito en las operaciones que la empresa emprende dia a dia.

Tipos de clima organizacional

El clima organizacional es generado desde la gerencia y esta accién es percibida por los
empleados, de cémo éstos la perciban, va a depender en gran medida si la calidad y
productividad se eleva o por el contrario puede disminuir, también esta percepcion tiene

gue ver con las motivaciones internas que pueda tener el empleado a la hora de realizar
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un determinado trabajo, en consideracion el clima organizacional juega un papel
importante en el desarrollo de la organizacion.

Por otro lado, los empleados en algin momento pueden generar su propio clima
organizacional, la diferencia radica es que este puede estar muchas veces en
contrariedad con los planes de la gerencia, lo cual conlleva a una ruptura virtual de las
relaciones entre ambos, perjudicandose asi, la calidad y productividad de la organizacién,
en este sentido, la comunicacién que se ejerza para considerar todos los ambientes que
se desarrollan en la empresa, jugara un papel importante en la optimizacion de la misma,
es asi, que se hace importante estudiar los diversos climas organizacionales que puedan
desarrollarse en la empresa:

Autoritario Explotador

Desde lo expuesto por Likert citado por Brunet (2007), este tipo de sistema se caracteriza
por la desconfianza, debido a que “la organizacién no tiene confianza hacia sus
empleados” (p. 30). Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y
desde alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conduccién
regular, donde los empleados tienen miedo, no son plenamente reconocidos y sienten
gue su trabajo no es recompensado. Los procesos de control se encuentran también
centralizados y formalizados, la comunicacion solo se da entre los superiores y se
distribuye segun una funcién puramente descendiente.

En este tipo, de clima no se estudia la percepcién que el empleado tiene sobre la
empresa, las decisiones vienen dadas de un modo unilateral y simplemente deben ser
cumplidas, la linea de comunicacion puede ser escrita y la gerencia muchas veces no se
involucrada directamente con los empleados, por lo tanto, no puede darse una
comunicacién empatica que invite al logro por parte de los empleados a realizar la
actividad encomendada.

Esto puede traer como consecuencia que sean los mismos empleados, quienes generen
clima organizacional, el cual puede ser Optimo o0 no para la empresa, ante esta situacion,

la gerencia no puede tener un control efectivo sobre el ambiente de trabajo, lo cual puede
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generar situaciones que no sean las mas beneficiosas para la empresa. En este sentido,
Robbins (2004) expone que este tipo de clima organizacional es gerenciado por un
liderazgo autocratico el cual es definido desde dos visiones:

Autocratico | (Al): usted mismo soluciona el problema o toma una decisién
usando cualesquiera hechos que tenga a la mano Autocratico Il (All): usted
obtiene la informacién necesaria de los subordinados y entonces decide la
solucion del problema. Podria o no decirles acerca de la naturaleza de la
situacion que enfrenta. Usted busca de ellos Unicamente los hechos
relevantes no su opinidn o consejo (p. 273).
Como puede apreciarse, en este tipo de clima organizacional es la gerencia quien
Unicamente toma la decision a seguir, no se toma en cuenta la postura de los empleados,
qguienes en un momento determinado por ser quienes conocen una realidad en particular
de la empresa, pudiesen brindar mayor informacion que permitiese elaborar planes que
conlleven a una mejor operatividad de la empresa, por consiguiente, utilizar este tipo de
clima de un modo constante en la empresa, puede traer consigo que los empleados
tiendan a la desmotivacion por cuanto su percepcion nunca es tomada en cuenta para el

crecimiento de la organizacion.

Paternalista

En este clima organizacional las decisiones son generadas por la gerencia de la
organizacién; sin embargo, esta tiene confianza en su personal, también en este sistema
se centraliza el control, pero en él hay una mayor delegacion que en el tipo anterior. El
tipo de relaciones caracteristico es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder,
pero concede ciertas facilidades a sus subordinados, fundamentadas dentro de limites
de relativa flexibilidad.

Asimismo, en este tipo de clima segun Likert citado por Brunet (2007), se puede
evidenciar que se dan las recompensas Yy algunas veces los castigos, esto trae consigo
que exista un mayor acercamiento entre los jefes y los empleados; bien sea para
recompensar o castigar una accién, sin embargo, en cualquiera de las situaciones, la

utilizacién de la comunicacion eficaz se hace pertinente con el fin de que el mensaje sea
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el mas claro, objetivo, empatico, y asi, pueda verse y entenderse como verdaderamente

una invitacion a una mejor produccion de la empresa.

Consultivo

Este tipo de clima organizacional se caracteriza por tener una mayor delegacion de las
decisiones, puesto que la politica y las decisiones aunque se toman generalmente en la
cima permiten la opinién de los subordinados. Likert citado por Brunet (2007) refiere que
se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por
escalones medios e inferiores. También el control es delegado a escalones inferiores.
Robbins (2005), plantea esta vision como un clima organizacional gerenciado por un
liderazgo consultivo, definido desde dos visiones:

Consultivo | (Cl): usted comparte en forma individual el problema con los

subordinados relevantes, obtiene sus ideas y sugerencias. Sin embargo, la

decision final es suya solamente. Consultivo Il (Cll): usted comparte el

problema con sus subordinados como un grupo, obteniendo colectivamente

sus ideas y sugerencias. Entonces usted toma la decisién que podria 0 no

reflejar la influencia de sus subordinados (p. 274).
Este tipo de clima toma las decisiones en los puntos intermedios de la empresa, esto
hace que pueda existir una mayor clasificacion de la informacién que se tiene sobre un
determinado evento en la organizacion y que los empleados puedan expresar su opinion.
Esto conlleva a tener un clima organizacional donde el empleado se siente tomado en
cuenta, con lo cual su motivacion puede verse influenciada positivamente, sin embargo,
la comunicacion eficaz, debe ser vista como un elemento para la consolidacion de los

planes y metas que se propongan en la organizacion.

Participativo

Partiendo de lo expuesto por Likert citado por Brunet (2007), este tipo de clima
organizacional se caracteriza porque “el proceso de toma de decisiones no se encuentra
centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion, donde la direccion

tiene plena confianza en sus empleados” (p. 31). Las comunicaciones son tanto verticales
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como horizontales, generandose una partida grupal. El clima de este tipo de organizacion
logra altos niveles de compromiso con los trabajadores, la organizacion y sus objetivos.
La comunicacién no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino
también de forma lateral.

En este sentido, para Robbins (2004), este tipo de liderazgo fomenta “la participacién del
equipo en la toma de decisiones” (p. 275). Sin embargo, para que se pueda desarrollar
este tipo de clima organizacional de un modo efectivo, se hace necesario que los
miembros que conforman la organizacion, posean una cuota de madurez que se traduce
en responsabilidad, pro actividad, empatia, comunicacién eficaz, entre otros elementos,
para que no exista distorsion entre lo que quiere una persona para el colectivo; este tipo
de clima no plantea que cada quien pueda hacer lo que mejor le parezca, sino que debe
cumplir principios y hormas pero sin la rigidez de otros modelos.

Partiendo de lo expuesto, se tiene que este clima organizacional procura la participacion
de todos los agentes que hacen vida en la empresa, no se trata pues de permitir que cada
empleado haga lo que mejor le parezca, sino, que cada quien pueda aportar lo mejor de
si para el crecimiento de la empresa, en este punto la comunicacién eficaz juega un papel
fundamental para convertirse en un medio que propicie la integracion de la gerencia y los

empleados en pro de consolidar la calidad y productividad en la empresa.

METODO

La investigacion se basé en descripcion de los hechos tal como ocurren en la realidad,
con la finalidad de analizarlos producto de la aplicacion de la estadistica descriptiva, para
lo cual se empleo el tipo descriptiva de campo no experimental (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014), aplicandose la encuesta como técnica de recopilacion de datos y un
cuestionario de 31 items tipo escalamiento de Likert, con la finalidad de conocer la
percepcion de 35 personas que forman parte del talento humano de la Universidad Laica
“Eloy Alfaro” de Manabi (ULEAM), de ese modo, se correspondio la metodologia con el

objetivo general de la investigacion analizar el clima organizacional en ambientes
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universitarios de la ciudad de Manta — Ecuador.

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Clima tipo Autoritario — explotador.

Cuadro N°- 1.
SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI
SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA
FA % FA % FA % FA % FA %
8 23 5 14 3 9 14 40 5 14

La opcién siempre tuvo una representacion estadistica del 23%, asi mismo la opcién casi
siempre un 14%, la alternativa algunas veces 9% y las opciones casi nunca 40% y nunca
el 14%

Puede sefialarse que la mayoria de los encuestados expresan que no tienen confianza
de expresarle sus ideas al jefe; asi mismo, consideran que el jefe es quien decide lo que
se hace en el trabajo. En este sentido; Likert citado por Brunet (2007), este tipo de
sistema se caracteriza por la desconfianza, debido a que “la organizacion no tiene
confianza hacia sus empleados” (p. 30).

Se hace necesario que en la organizacion se promueva un clima de confianza entre el
talento humano que labora, por cuanto esto permite tener mayor capacidad a la hora de

realizar los trabajos, debido que se cuenta con el apoyo necesario para el trabajo en
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equipo, asi como también se promueve la cooperacion y participacion activa en promover

una mayor y mejor productividad laboral.

Tipo de clima paternalista.

Cuadro N°- 2.
SIEMPRE CAS| ALGUNAS CASI
SIEMPRE VECES NUNCA  NUNCA
FA % FA % FA % FA % FA %
4 11 3 9 5 14 10 29 13 37

La opcion siempre tuvo una representacion estadistica del 11%, asi mismo la opcion casi
siempre un 9%, la alternativa algunas veces 14%, casi nunca 29% y nunca con el 37%
La gran mayoria de los encuestados, manifiestan que su jefe no le motiva cuando realiza
un trabajo; asi como también consideran que sus jefes en ocasiones no le supervisan al
realizar tu trabajo. En este sentido; Likert citado por Brunet (2007), se puede evidenciar
gue se dan las recompensas y algunas veces los castigos, esto trae consigo que exista
un mayor acercamiento entre los jefes y los empleados; bien sea para recompensar o
castigar una accion.

Se evidencia la necesidad en la organizacion de promover recompensas y castigos en el
talento humano con el fin de promover una aptitud competitividad por medio del trabajo
cooperativo y co responsable, esto podria promover una mejor y mayor productividad en

la organizacion.

Tipo de clima consultivo.

Cuadro N°- 3.
SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI
SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA
FA % FA % FA % FA % FA %
3 8 4 11 2 6 16 46 10 29

La opcién siempre tuvo una representacion estadistica del 8%, asi mismo la opcién casi

siempre un 11%, la alternativa algunas veces 6%, casi nhunca 46% y nunca con el 29%
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La gran mayoria de los encuestados, consideran que su jefe no escucha sugerencias
para mejorar el trabajo; asi como tampoco, realiza reuniones para escuchar opiniones del
personal sobre como mejorar el ambiente de trabajo. En este sentido; Robbins (2005:
274), plantea esta vision como un clima organizacional gerenciado por un clima
consultivo, definido desde dos visiones:

Consultivo | (CI): usted comparte en forma individual el problema con los
subordinados relevantes, obtiene sus ideas y sugerencias. Sin embargo, la
decision final es suya solamente. Consultivo Il (Cll): usted comparte el
problema con sus subordinados como un grupo, obteniendo colectivamente
sus ideas y sugerencias. Entonces usted toma la decision que podria 0 no
reflejar la influencia de sus subordinados.
Surge la necesidad de fomentar una participacién basada en el liderazgo consultivo, por
cuanto este permite tener informacion directa de los empleados sobre los eventos que
ocurren en la organizacioén, asi mismo, permite que los empleados expresen sus ideas
de cdmo mejorar la organizacion, siendo una oportunidad para que se sientan tomados

en cuenta.

Reconocimiento.

Cuadro N°- 4.
SIEMPRE CAS| ALGUNAS CASI
SIEMPRE VECES NUNCA  NUNCA
FA % FA %  FA % FA % FA %
2 6 3 9 1 3 17 48 12 34

La opcion siempre tuvo una representacion estadistica del 6%, asi mismo la opcion casi
siempre un 9%, la alternativa algunas veces 3%, casi nunca 48% y nunca con el 34%

La mayoria de las personas encuestadas, manifiestan que su jefe no le felicita cuando
realizan un determinado trabajo; asi como tampoco, sus compafieros de trabajo le
comunican que ha logrado realizar un buen trabajo. Por lo tanto, no se evidencia que se
genere un clima de reconocimiento en la organizacién. En este sentido; Robbins (2004)

“consiste en la atencion personal, mostrar interés, aprobacion y aprecio por un trabajo
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bien hecho” (p. 279), partiendo de esta postura no puede apreciarse la el reconocimiento
solo desde el punto de vista econémico, sino, que debe tenerse en cuenta una palabra,
un gesto, que impulse al empleado a seguir adelante, con confianza, en la labor que

realiza, de ese modo, no solo crecera individualmente, sino, la empresa también lo hara.

Ambiente laboral.

Cuadro N°- 5.
SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI
SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA
FA % FA % FA % FA % FA %
6 17 7 20 4 12 13 37 5 14

La opcién siempre tuvo una representacion estadistica del 17%, asi mismo la opcién casi
siempre un 20%, la alternativa algunas veces 12%, casi nunca 37% Yy nunca con el 14%
La mayoria considera que el ambiente de trabajo no es bueno para realizar tus
actividades, aunque manifiestan que le brindan todas las condiciones para que realices
tu trabajo. Esto implica que no se esta generando un buen ambiente laboral, lo que
implica la necesidad de gestionar un mejor clima organizacional. En este sentido;
Ramirez (2005) manifiesta que “el ambiente de trabajo es el factor esencial en el
rendimiento humanao.

Por lo tanto; el ambiente de trabajo debe ser reestructurado en ciertas ocasiones con el
fin de no causar agotamiento en el empleado, por lo tanto, la comunicacién eficaz en este
sentido puede contribuir a que tanto empleados como empleadores puedan aportar en la
construccion de un ambiente de trabajo acorde a las exigencias de todos quienes laboran

en la empresa.
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CONCLUSIONES

El clima organizacional que tiene mayor énfasis esta relacionado al autoritario, lo que
implica, que los jefes son los que dirigen de un modo unidireccional, es decir, no aceptan
sugerencias, ni son consultivos, sobre las decisiones que se han de tomar en la
organizacion.

Esto puede traer como consecuencia que el talento humano no se siente tomado en
cuenta para aportar ideas que contribuyan a fortalecer la productividad que se desarrolla
en la organizacion, asi mismo, puede traer desmotivacion entre el talento humano quien
puede percibir que sus talentos y competencias no son puestas al servicio, con lo cual,
los aportes que pueden realizar se circunscriben a realizar las tareas propias de su cargo
y a cumplir con las ordenes que dictan los jefes en funcion de lo que se considera
oportuno para el crecimiento de la organizacién, siendo necesario visualizar la
satisfaccion del cliente desde la prestaciébn de un servicio de calidad, Aldana& Pifia
(2017).

Para mejorar el clima organizacional, se debe tener en cuenta la incorporacion de
formacion al talento humano en temas relacionados a mejorar el ambiente laboral, por lo
tanto, no solo se deben abordar topicos sobre clima organizacional, sino, de convivencia
y crecimiento personal con el fin de promover acciones que contribuyan a fundamentar y

establecer un 6ptimo ambiente laboral en la organizacion.
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