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Resumen

El clima organizacional se convierte en uno de los temas més atractivos y de mayor interés en el
ambito empresarial actual, gracias a los continuos cambios socioeconomicos y politicos que hacen
necesario que las empresas tengan que establecer ventajas competitivas que las diferencien de las
demas. Esta investigacion tiene como objetivo principal, entender y analizar la influencia que tiene
el clima organizacional en el desempefio de la pequefia empresa en Cartagena con el fin de
optimizar el desarrollo en productividad y competitividad frente a otras en empresas,
atribuyéndoles beneficios no solo propiamente a la empresa aventajada sino al crecimiento de una

region, producto del buen ejercicio del clima organizacional y el talento humano.
Palabras Claves

Clima organizacional, desarrollo empresarial, productividad, competitividad.
Abstract

The organizational climate becomes one of the most attractive and interesting topics in the current
business environment, due to the continuous socio-economic and political changes that make it
necessary for companies to establish competitive advantages that differentiate them from others.
The main objective of this research is to understand and analyze the influence that the
organizational climate has on the performance of small businesses in Cartagena in order to optimize
the development of productivity and competitiveness against others in companies, attributing
benefits not only to the Outstanding enterprise but to the growth of a region, product of the good

exercise of the organizational climate and human talent.
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Introduccion

En el &ambito empresarial desde hace varios afios se ha combatido la falsa creencia que el trabajador
era una simple herramienta de la empresa, el cual solo logra las metas dispuestas para él dentro de
la empresa de cualquier modo, sin embargo no se tenia en cuenta que como talento fundamental
necesita de un cuidado y un mantenimiento adecuado (capacitacion, beneficios por metas logradas,
etc) para su optimo desarrollo; continuando esa linea de tiempo, surge la importancia de atender a
conceptos como el clima organizacional, el cual es relevante. Si los empleados se sienten
identificados e integrados a la empresa, es muy probable que sean méas eficientes a la hora de
trabajar, siendo esta una de las estrategias empleadas en este concepto.

Gellerman en 1960 (citado en Brunet, 1992:

“Introduce el concepto de clima organizacional por primera vez en la psicologia
organizacional, haciendo referencia al comportamiento de las personas en el seno de una
organizacion. El clima organizacional es un enfoque administrativo que describe la
productividad, sirve para alcanzar objetivos estratégicos organizacionales como reducir
costos, permite al nivel jerarquico mayor infundir una cultura de mejoramiento continuo, que
le permite a la organizacion diferenciarse de las demas™.(Salva, Pérez, Lorenzo, Vos, Gorbea,
& Stuyft, 2010)

El tema representa un lugar destacado en la gestion de las personas, el clima organizacional en una
organizacion se ve afectado e influenciado por factores como la motivacién de los colaboradores,
el estilo de liderazgo, la toma decisiones, la escala salarial y la relacion con la cualificacion de los
trabajadores, entre otros; esto se convierte en objeto de estudio en organizaciones de diferentes

tamanos, sectores y actividades.

“El clima organizacional adquiere diferentes connotaciones en el uso a diario, consiste en un
grupo de caracteristicas que definen a una empresa y que la hace diferente a otras, estas
caracteristicas no son indefinidas, influyendo en la manera de comportarse de las personas”

(Robles Garcia, Dierssen Sotosa, Martinez Ochoa, & Herrera Carrala, 2005).

Por otra parte, es trascendente a este escrito las pequefias empresas de Cartagena, quienes junto
con las medianas empresas “han sido un referente importante para la politica econdémica del pais

donde representan el 96% de todas las empresas”(Carolina, 2011) esto es un reflejo de la



importancia en la economia del pais, en lineas como la produccion, el empleo, el valor agregado,

que son el punto central de una economia en desarrollo y crecimiento.

Metodologia

Es un articulo de revisidn, una investigacion descriptiva, de tipo analitico, documental, que se
desarrollara a nivel dogmatico teorico; el objetivo general es analizar el impacto que ejerce el clima
organizacional en el desarrollo de las pequefias empresas, en especial en un caso en la ciudad de
Cartagena. En ese marco se tendran como objetivos especificos: estudiar la importancia de las
pequefias empresas y su relacién con el clima organizacional; y analizar el instrumento de Moos e

Isnel, que muestra la favorabilidad del ambiente organizacional y optimizacion en las empresas.

En la Delimitacion conceptual: clima organizacional, cultura organizacional y productividad
laboral son utilizados como herramienta fundamental dentro de los procesos de la empresa. El
Clima organizacional toma en cuenta un grupo de elementos determinantes, que, en su conjunto,

ofrecen una visién global de la organizacion.

“Se le puede conceptualizar como conjunto de particularidades internas que distinguen a una
organizacion de otra y que esta compuesto por disimiles dimensiones como puede ser la
motivacién, la satisfaccion, el liderazgo, comunicacién, trabajo en equipo por solo citar
algunas y que tiene un efecto en el desempefio de los trabajadores”. (Romero, Souto &
Garcia, 2018, p.1)

Frente a esa definicion sustentada por disimiles dimensiones 0 como nocion multidimensional,
menciona Salazar, Guerrero, Machado & Canedo en su texto “Clima y cultura organizacional: dos
componentes esenciales en la productividad laboral. Los elementos determinantes que se

consideran con frecuencia son:

“a) Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el
color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, entre otros.
b) Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su estructura formal, el

estilo de direccién, etcétera.



¢) Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre
personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

d) Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las
expectativas, etcétera.

e) Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el
ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension, entre otros. La totalidad
de estos componentes y determinantes configuran el clima de una organizacion, que es el
producto de la percepcion de estos por sus miembros.” (Salazar, Guerrero, Machado &
Cariedo, 2009, p.69)

El clima organizacional, por tanto, es el resultado de la interaccién entre las caracteristicas de las
personas Yy de las organizaciones, los factores y estructuras del sistema organizacional producen un
clima determinado en dependencia de la percepcién de estos por parte de sus miembros. El clima
resultante induce a los individuos a tomar determinados comportamientos. Estos inciden en la
actividad de la organizacion y, en el sentido de pertenencia, la calidad de los servicios, su
efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempefio general de la organizacion, el

clima organizacional describe la parte fisica, emotiva e intelectual.

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en el concepto de cultura de la
organizacion. Comprende el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los

miembros de una organizacién. Para Schein (1988) citado en(Calderdn, Murillo & Torres, 2003):

“La cultura es la base de presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de
una empresa, las cuales trabajan inconscientemente y definen la vision que la empresa tiene
de si misma y de su entorno. Para el autor la cultura puede ser intervenida por la direccién
por mecanismos directos como la accion planeada y consciente de sus reacciones frente a la
crisis, la planeacion de funciones, las recompensas, las practicas de gestién humana y, en
general, por todo aquello quesea atendido, medido y controlado por los lideres; y por
mecanismos indirectos de tipo estructural, procedimental, disefio de espacios, manejo de

mitos y leyendas y declaraciones formales de filosofia de la empresa.” (p.115)

Los miembros de la organizacion determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el clima

organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los individuos determinan



sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la
organizacion.
La cultura en general abarca un sistema de significados compartidos por una gran parte de los

miembros de una organizacion que los distinguen de otras. Entre sus elementos se encuentran:

“a) ldentidad de los miembros: si los individuos se identifican mas con la organizacion,
trabajo, puesto o disciplina.

b) Enfasis de grupo: las actividades se organizan en grupo o la realizan individuos aislados.
c) Perfil de la decision: la toma de decisiones prioriza las actividades o el talento humano.
d) Integracidn: las unidades funcionan en forma coordinada o independiente.

e) Control: existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva o se orienta hacia el
autocontrol.

f) Tolerancia al riesgo: se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la iniciativa y el impetu
para acometer la realizacion de las tareas, etcétera.

g) Criterios de recompensa: se basan fundamentalmente en el rendimiento o en el
favoritismo, la antigliedad u otros factores.

h) Tolerancia al conflicto: se fomenta o no el conflicto funcional como elemento del
desarrollo organizacional.

i) Perfil de los fines 0 medios: la gerencia prioriza los fines o los medios para llegar a ellos.”
(Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo, 2009, p.70)

Uno de los puntos esenciales de este topico se encuentra dependiendo del enfoque de la
organizacion: la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o hacia lo interno de la organizacion.
La cultura puede facilitar o dificultar la solucién de los problemas relacionados con la adaptacion
al entorno y la integracién interna. Se entiende por integracion interna, la forma de organizacion
que adopta una institucién, empresa u otra entidad para lograr una efectividad en su quehacer y un
bienestar sostenido con vista a garantizar una adaptacion externa adecuada. Ambos conceptos,
aunque interdependientes, son diferentes:

La adaptacion externa comprende un conjunto de elementos que comparten y suscriben el total de

los miembros de la organizacion porque son indispensables para enfrentarse con éxito al entorno.



La integracion interna involucra aspectos vinculados con la forma de relacion interna entre los
miembros de una organizacion, entre ellos: el lenguaje y sus categorias conceptuales, los limites
grupales y los criterios para la inclusion y la exclusion de individuos, las formas de obtener y ejercer
el poder y jerarquia, asi como el sistema y las vias para recompensar y castigar actitudes,

comportamientos, acciones, etcétera.

Cabe mencionar en este punto del documento el término de Cultura organizacional en muchas
ocasiones confundida con el Clima organizacional, son parte del mismo fendmeno tiene

caracteristicas diferentes y bien marcadas:

“El clima es una manifestacion de la cultura; sin embargo, no existe aln estudios suficientes
qgue demuestres tal relacion. Lo que si puede decirse que el clima organizacional esta
estrechamente ligado a la cultura organizacional siendo una expresion de esta. La cultura es
la personalidad de la empresa que es la base de la conformacion del clima organizacional”

(Arriola Miranda, Salas Rivera, & Beatriz, 2011)

El total de los aspectos referidos requieren de consenso, probando su efectividad en el logro de la
mision y propiciar de forma sostenida el bienestar de los miembros de la organizacion; de lo
contrario, la cultura no ayudarad a su avance. Un clima organizacional apropiado y una cultura
colectiva avanzada facilitan que se generen compromisos mas alla de los intereses personales, lo
que redunda sin dudas en beneficio de toda la organizacion, en el desarrollo de una organizacién
con una alta calidad de vida para el trabajador. Esto, a la vez, produce una gran estabilidad social
dentro de la organizacion, porque los individuos se sienten a gusto con su trabajo, y seran, sin
dudas, mas productivos. Las recompensas y reconocimientos son el resultado de los aportes y
esfuerzos realizados, de la solidaridad y la capacidad de compartir e integrarse manifestados por el
colaborador. En consecuencia, clima y cultura organizacional se encuentran estrechamente
interrelacionados y son parte de un mismo sistema donde un cambio en una de ellas afecta a la otra
y viceversa. En la Productividad laboral un trabajador es un ser biopsicosocial. Por tanto, su
salud, bienestar y felicidad son partes integrantes no sélo de la vida sino también del trabajo. Pero
el bienestar y la felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y

psicolégica con el medio. La percepcion es también vital.



No existe receta alguna capaz de garantizar la salud de un individuo: brota de la actitud; espiritu
de crecer y auto superarse; de la voluntad de competir solidariamente y vencer; de la
responsabilidad por una vida sana; de la aceptacion de las incertidumbres de la vida, de incluir y
compartir; asi como de defender firmemente los valores y un objetivo para su vida. La salud
proviene entonces, en gran parte, de las relaciones humanas y con el entorno, y es el resultado del
desarrollo armonico de la sociedad (en su conjunto) sobre la base del cual es posible brindar a los
ciudadanos diversas opciones politicas, econdmicas, legales, ambientales, educativas, de bienes y
servicios, de ingreso, empleo, recreacion y participacion social, con vista a que, tanto individuo

como sociedad, desarrollen sus potencialidades en aras de un bienestar pleno.

El descontento puede manifestarse de muchas formas. Como manifiesta Salazar “La expresion
mas directa es la fluctuacion laboral, que puede ser real segin el nimero de bajas ocurridas en la
organizacién en un periodo determinado, y potencial, que se expresa en el deseo de cambiar de
trabajo. A esta ultima se presenta especial atencidén porque, de no variar las condiciones que

provocan insatisfaccion, puede convertirse en una fluctuacion real” (p.1). Se explica en su texto:

“Una organizacion con una baja calidad de vida o un clima organizacional deficiente puede
dafar la salud mental y fisica de su colectivo laboral. Los factores de riesgo ambientales que
pueden atentar contra la salud mental suelen provocar efectos a corto plazo. Estos se
manifiestan en cambios del estado de animo y del afecto, en el tipo de sentimientos de placer
0 entusiasmo o un estado de &nimo depresivo los cuales van acompafiados a menudo de
cambios de comportamiento. Pensemos, por ejemplo, en la inquietud, en el afrontamiento
paliativo —como el consumo de alcohol— o en la conducta evasiva, asi como en los

comportamientos negativos ante resolucion activa de problemas.

Estos afectos y comportamientos también estdn acompafiados generalmente de cambios
psicoldgicos, que constituyen una alerta.
“Cuando uno o més de los factores estresantes se mantienen activos, las respuestas, que al
inicio pueden ser reversibles a corto plazo, pueden originar modificaciones mas estables y

menos reversibles de la salud mental, como el agotamiento, las psicosis 0 un trastorno



depresivo mayor. El logro de un clima organizacional apropiado es una responsabilidad de
la alta direccion de la institucion.” (Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo, 2009, p.71)

El clima organizacional y su relacion con las pequefias empresas, Las nuevas trasformaciones
son complejas y tienen ritmos acelerados; en este nuevo panorama el recurso humano pretende ser
mas competitivo para marcar diferencia en la empresa, y sobre todo para las pequefias empresas
que representan una gran mayoria en Cartagena siendo valoradas en el ambito econémico entre
otras virtudes la importancia de las aportaciones a las cadenas productivas y el servicio que prestan
a la gran empresa, por lo que se les considera como elementos fundamentales para el crecimiento
del pais, mientras que en la esfera social se reconoce la contribucidn a la cohesion social y a la
movilidad econémica de los individuos, gracias a la generacion de empleo. Por ello se necesitan
lideres mas empoderados y empleados mas satisfechos y motivados. “La globalizacion nos hace
mirar el mundo desde una vision mas general, las fronteras son imaginarias, el panorama
empresarial enfrenta nuevas formas de pensar y abordar las realidades, el conocimiento esta a la

mano de todos y puede ser utilizado sin ningun tipo de restricciones”(Suarez, 2011).

La informacion supone conocimiento, dentro de las estrategias organizacionales pensar en la
gestion del conocimiento gracias a los fuertes cambios en las tecnologias de la informacién. “Esto
asegura de alguna manera la experiencia y el conocimiento que puede ser utilizado por la empresa
para sus procesos de mejora continua, al unir la gestion del conocimiento a la gestion del talento
humano”(Tejada Zabaleta, 2003). De acuerdo con lo antes mencionado es preciso decir que
Fendmenos como la globalizacion facilitan estos procesos, contribuyendo a fomentar la gestion del
conocimiento y los distintos instrumentos novedosos para la medicion del clima organizacional en

las empresas.

La relacion de un clima organizacional positivo con una pequefia empresa es importante en el
sentido que genera un crecimiento personal entre los integrantes de la institucién, también se

pueden presentar crecimiento profesional y un sentido de pertenencia fuerte por la institucion.

Adicionalmente se evidencia un crecimiento en la empresa con impacto directo en la organizacion,
mejor posicionamiento en el mercado, manejo del servicio al cliente con mejor calidad humana y

emprendimiento constante en la ampliacion en el portafolio de servicios.



Factores que influyen en el clima organizacional

La teoria de los profesores Litwin y Stinger, establece nueve factores que a criterio de ellos,
repercuten en la generacion del Clima Organizacional. (Estructura, responsabilidad, recompensa,

desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad).

o Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Su fundamento tiene una relacion
directa con la composicion organica, plasmada en el organigrama, y que comdnmente se
conoce como Estructura Organizacional.

« Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la ejecucion de
la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion con el tipo de supervision
que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.

o Recompensa: ¢Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y ante todo de los buenos
resultados obtenidos en la realizacion del trabajo?

o Desafio: En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un sano clima
competitivo, necesario en toda organizacion.

« Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato
y la cooperacion, con sustento y en base a la efectividad, productividad, utilidad, y
obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés,
acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.

o Cooperacion: Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento
de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los
objetivos de la empresa.

o [Estandares: Un estandar, establece un pardmetro o patron que indica su alcance o
cumplimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido de racionalidad y
ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los
miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia o de equidad.

« Conflicto: El conflicto siempre sera generado por las desavenencias entre los miembros de

un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por motivos diferentes: relacionados



con el trabajo o bien con lo social y podréa darse entre trabajadores de un mismo nivel o en
la relacion con jefes o superiores.

o ldentidad: Hoy dia se lo conoce como Sentido de Pertenencia. Es el orgullo de pertenecer
a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion de estar aportando sus

esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion.

Los factores descritos anteriormente producen en los diferentes tipos de percepcion que inciden de
manera directa en la Moral Laboral individual y la suma de todas a nivel grupal, termina
conformando el Clima Organizacional. Dentro de los beneficios producto de la ejecucion de los

anteriores factores, se destaca de manera puntual los siguientes ejes:

o Satisfaccion o ldeas creativas para la mejora
o Adaptacion o Alta productividad

o Afiliacion e Logro de resultados

o Actitudes laborales positivas « Bajarotacion

e Conductas constructivas

El clima organizacional positivo se refleja principalmente en &areas funcionales de una pequefia

empresa comao son:

Area de direccion: area imprescindible, considerada la cabeza de la empresa. Lleva el timon de la
empresa, establece los objetivos y la dirige hacia ellos. Esta relacionada con el resto de areas

funcionales, ya que es quien las controla todas las areas de trabajo que se encuentran en la empresa.

Area de administracion: relacionada con el funcionamiento de la empresa. Es la operacion de
negocio en sentido general, desde contrataciones, pagos a personal. Por lo general es el
emprendedor o empresario quien se encarga de esta area funcional. Esta relacionada con otras areas

COmo recursos humanos.

Area de ventas: orientada al exterior. En esta area se plantean las estrategias que la empresa sequira
en el area del marketing, los mercados donde la empresa opera, los segmentos de mercado, el ciclo

de vida de los productos, disefio de nuevos productos para la ganancia de dinero.


https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%81rea_de_direcci%C3%B3n&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%81rea_de_administraci%C3%B3n&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%81rea_de_ventas&action=edit&redlink=1

Area de produccion: area donde se llevan a cabo la produccion de los bienes que la empresa

comercializaré después a los centros, mercados, tiendas de venta.

Area de contabilidad y finanzas: reglamentario para todas las empresas, ya que es obligatorio que
[leven un registro contable. Tendré en cuenta todos los movimientos de dinero, tanto dentro como
fuera de la empresa, que también en algunas veces pueden estar almacenadas en bancos o en una

caja fuerte.

Dependiendo del tamafio y tipo de empresa del que se trate asi podrdn ser mayores las areas
funcionales beneficiadas desde el clima organizacional. En las pequefias empresas las areas

funcionales se simplifican y se integran unas dentro de las otras.
Apuntes sobre el clima organizacional, desarrollo y satisfaccion laboral

El clima organizacional puede considerarse un filtro por el que pasan los fendmenos de una
organizacion, estos fendmenos son percibidos por los empleados que integran a la organizacion y
generar un determinado clima repercutiendo entonces sobre el comportamiento con las posteriores
consecuencias sobre la organizacion, siendo por estas razones de mucha importancia en el marco

del crecimiento de una empresa.

En la actualidad, hay distintos instrumentos para medir el clima organizacional en una empresa,
entre ellos, establecen (Mondragon & Aduna, 2007)los postulados de la teoria de Moos e Insel
(1974) denominan al clima de la organizacion como el ambiente social, ubicando las relaciones
interpersonales, las percepciones y el ambiente fisico, como las caracteristicas fisicas de la
arquitectura y el disefio, todas vinculadas formando al clima social organizacional. Se han
construido diferentes instrumentos para medir el clima organizacional tomando en cuenta
distintas dimensiones. La escala WES de Moos desarrollada, inicialmente en 1974, por Moos e
Insel, mide el clima social en el trabajo. En 2008 es actualizada por Moos, organizandola en tres

dimensiones que la integran. Se muestra a continuacion:
Tabla N°1.

Fuente: estructura factorial de la escala de Clima Social Organizacional. La influencia de la cultura

y del estilo de gestidn sobre el clima organizacional. (2008)


https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%81rea_de_producci%C3%B3n&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%81rea_de_contabilidad_y_finanzas&action=edit&redlink=1

Esfructura Factorial de la Escala de Clima Social Organizacional (Work
Environment Scale, WES) (Moos, 2008).

Dimensidn Factor Definicion
| Relaciones Implicacion Hasta gueé punto los individuos se sienten
integrados a su trabajo.
Cohesion Relaciones de amistad y apoyo gque existe entre
los trabajadores.
Apoyo Estimulo que da la direccién a sus empleados.
Il Auto Autonomia Hasta gué punto la organizacidon anima a sus
realizacion trabajadores a ser autdnomos y tomar decisiones.
Organizacion Hasta qué punto el clima estimula la planificacion
y eficacia del trabajo. Orientacion hacia la tarea.
Presidn El grado en que las demandas del trabajo son
altas y el tiempo de presién domina el ambiente de
trabajo.
Il Estabilidad / Claridad El grado en que los empleados saben a qué
Cambio atenerse en su rutina diaria y la forma explicita de
las reglas y politicas.
Control Grado en que los jefes utilizan reglas para tener
controlados a los empleados.
Innovacion Enfasis en la variedad, el cambio y los nuevos
enfoques.
Confort Medida en gque el entormo fisico contribuye al

entorno de trabajo agradable.

Por su parte, el modelo de Litwing y Stringer establece que “el clima mide como los colaboradores
se ven influenciados para motivarse, en forma cuantitativa, el estudio hace énfasis en la motivacion
y el estilo de liderazgo y la relacién con la conducta de los trabajadores”(Riveros Paredes &
Grimaldo Muchotrigo, 2017) en cuanto a la motivacion existe una amplia discusion algunos la
reducen a que estd influenciada por una mera remuneracién salarial otros destacan otros
determinantes, en referencia al estilo de liderazgo de parte de jefes y directivos esta repercutiendo

de manera directa sobre la motivacion de los empleados destacando la relacion empleado y jefe.

Para Littwing y Stringer:

“el clima organizacional es la percepcion que el trabajador tiene de la estructura y procesos
que ocurren dentro de su trabajo y entorno laboral, dando prioridad a las dimensiones
psicosociales y comunicativas, a presencia de climas y subclimas, se obtieneun analisis

multinivel desde lo individual hasta lo grupal”(Mellado Ruiz, 2005)

La estructura organizacional es tenida muy en cuenta por el empleado quien manifiesta interés por
que las tareas estén bien estructuradas y definidas de igual forma si la empresa tiene objetivos

organizacionales claros.



Litwing y Springer citado en (Judrez-Adauta, 2012) son los primeros autores en tratar el clima
organizacional bajo la perspectiva perceptual. Para estos autores el clima es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores influyendo en su motivacién, la base de la teoria es la percepcion de los

empleados, este hecho sugiere un inconveniente y es la subjetividad de cada colaborador.

En diversas investigaciones se mide como el liderazgo de la gerencia, la imagen gerencial afecta
el clima organizacional dando como resultado una estrecha relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional. “Entre mas positiva sea la percepcion sobre la direccién de la empresa mejor clima
organizacional tendra , el empleado encontrard cercano a sus superiores, mejorando su clima
laboral.”(Pérez de Maldonado, 2006)

La teoria utiliza los conceptos de motivacion y clima para explicar aspectos de la conducta de los
trabajadores, describiendo a su vez determinadas situaciones y ambientes que influyen en la manera

de comportarse de los trabajadores bajo un modelo cuantitativo.

El concepto de clima organizacional busca estar representado de manera amplia dentro de los
pilares de conforman la empresa si lo que se pretende es optimizar el desarrollo de la misma, a su
vez incluir factores, dimensiones, componentes, categorias e indicadores que permitan ver este
término desde una vision méas amplia que fundamente mdltiples y continuos estudios del area
contribuyendo. “La discusion sobre el clima organizacional es amplia, los intentos por
conceptualizarla ain més, lo que puede tener en comun es su vision del ser humano como punto

de partida para los cambios organizacionales”(Toro, 2000).

La gestion del clima organizacional pretende verse como un compromiso para los colaboradores.
Las pequefias empresas en Cartagena de indias pueden gestionar el clima organizacional para
obtener resultados importantes en los trabajadores y la empresa. Esta sirve de insumo para las
organizaciones que desean encaminar su gestion en el mejoramiento continuo del ambiente laboral,
apostandole al desarrollo de su institucion; lo que se resume en propiciar la gestion del cambio en

su organizacion.

“Esta gestion del cambio basada en la gestion del clima organizacional permite retroalimentar
es0s procesos que afectan la organizacion y permiten el desarrollo de planes de mejoramiento
en actitudes, conductas y percepciones de los empleados que aportaran a su organizacion

desde cualquier nivel jerarquico.”(Segredo Pérez, 2013)



El clima organizacionales fundamento para la “construccién de indicadores de gestién, estos
indicadores se toman para describir el estado de algo en particular o para monitorear cambios en
este, esto podré entonces respaldar acciones, hacer seguimientos, establecer metas y evaluar logros
y objetivos organizacionales”(Marin Garcia, 2006).Ademas del rigor al momento de su
construccion, estos indicadores son interpretados teniendo en cuenta el contexto de cada
organizacion, los indicadores por si solos no dicen nada, pero analizados en el contexto adecuado

pueden describir el estado del clima organizacional en una empresa.

“La gestion organizacional incorpora procedimientos, normas y maneras de hacer las cosas en
razén a que la ausencia de estos procedimientos puede generar un entorno laboral negativo, con
mas conflicto que en organizaciones donde se incorporan normas Yy procedimientos”(Bernat
Jiménez, Capapé Aguilar, & Covadonga Caso, 2011).En las organizaciones donde la estructura
organizacional es eficiente, se tiene claro quién manda, a quien se dirige el empleado en caso de

alguna novedad, cuenta con reglamentos y normas tiende a ser bien percibida por los empleados.

La medicién del clima organizacional constituye parte esencial en la gestion del cambio en la
organizacion, que busca una mayor eficiencia que los diferencie de las demas organizaciones, “es
importante comprender que influye en la productividad de los trabajadores, porque algunos
trabajadores son mas eficientes que otros, porque un area de la empresa es mas eficiente que
otra”(Bernal Gonzéleza, Pedraza Melo, & Sanchez Limon, 2015);“una organizacion requiere
cultura de mejoramiento continuo en una politica que sea interiorizada por todos los trabajadores,
a su vez presta atencion al ambiente laboral, el cual también puede evolucionar.”(MA, MC, & ML.,
2016)

Existen dimensiones para comprender el clima organizacional, estas dimensiones tienen en cuenta
la realidad, otras tienen en cuenta las interacciones de las personas en su organizacion y otras las
practicas que se tejen en un ambiente determinado. Todo esto contribuye a los estudios de clima
organizacional, a modelar el concepto y entender su significancia. Por lo difuso del concepto de
clima organizacional se toma en cuenta los aportes que incorporen las nuevas teorias de gestion de
talentos humanos, mediante definiciones propuestas renglones antes, introducen un nuevo

pensamiento al considerar al ser humano como un factor trascendente en el &mbito empresarial



produciendo ventajas competitivas considerables, como se confirma por las propuestas de los

autores antes mencionados.

“Las investigaciones sobre clima organizacional, satisfaccion laboral y optimizacion en el
desarrollo, en la mayoria de los casos son realizadas en grandes organizaciones y con las
estructuras jerarquicas méas altas dentro de esas organizaciones, pocas investigaciones se
realizan en las pequefias y medianas empresas (PYMES) dentro de las cuales se tejen
determinantes factores diferentes que influyen en el clima organizacional”(Rodriguez,
Retanal, Linaza, & Jose, 2011);

Para el caso de Cartagena, los estudios son aplicados en empresas que por su estructura jerarquica

reflejen el tejido empresarial.

Como menciona(Esmeralda, Pardo, & Diaz Villamizar, 2014):

“Son varios los estudios sobre la pequefia empresa donde la influencia de la cultura en el
clima organizacional tienen como elemento en comun que dan cuenta de la influencia de la
cultura y del estilo de direccion en el clima organizacional; por lo tanto, el estilo de gestion
de las empresas es autoritario con bajo individualismo, sin embargo, estos resultados no se

pueden generalizar y estan ligados al contexto de cada organizacion.”

Lo que si se mantiene como factor en comdn es que entre mas pequefia es la empresa mas
autoritarismo existe en estas, esto puede estar ligado al poco empoderamiento y la escasa estructura

organizativa de la empresa.

Revisando la literatura referente al tema se encuentran numerosas investigaciones y autores entre
ellos Brunet (1983) citado en (Salgado, Remeseiro, & Iglesias, 1996)“quien muestra siempre la
estrecha relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral”; la relacion se hace
evidente porque si un empleado se siente satisfecho su labor va a incidir en el clima organizacional,

la percepcidn va a estimar un ambiente laboral propicio para su desarrollo.

Se describen varios enfoques del clima organizacional destacandose entre estos “el enfoque
estructural, haciendo referencia al conjunto de caracteristicas permanentes que definen a una

organizacion y la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la



conforman”(Ucro6s Brito & Gamboa Céaceres, 2010). Esas caracteristicas son propias de cada
organizacion, las conforman todos los colaboradores y son el resultado de las interacciones entre

estos.

Segun Guillen “el clima organizacional se mide por la forma en que es percibida la organizacion,
y el clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el
circuito”(Garcia Solarte, 2009). Dicho circuito tiene en comun determinantes como la motivacion,

la satisfaccion, la identidad todas basadas en percepciones.

Segun (Reyes Castafo, 2013)se pueden destacar dos aspectos del clima organizacional: la
multidimensionalidad y la sectorialidad, el primero hace referencia a que el clima laboral esta
compuesto de muchos aspectos, ninguno de estos aspectos pueden explicar en su totalidad el

concepto y la sectorialidad, habla de la heterogeneidad del clima laboral debido a las

circunstancias, situaciones y personalidades, caracteres haciendo que cada area de una empresa

pueda tener diferentes climas laborales.

Las dimensiones del clima organizacional son complejas y discutidas, sin embargo “se distinguen
dimensiones comunes como el nivel de autonomia individual de los trabajadores de la
organizacion, el grado de estructura y de obligaciones impuestas a cada colaborador por su cargo,
el tipo de pago que la empresa proporciona, y el apoyo de los directivos a sus trabajadores.”(Goémez
Rada, 2004)

Para medir el clima organizacional se han desarrollado diferentes cuestionarios. (Acosta y Venegas,
citado en Brunet 1992) menciona otra serie de cuestionarios, los cuales son: el cuestionario de
Likert, el cuestionario de Pritchard y Karasick, el cuestionario organizacional para el dominio
escolar de Halpin y Crofts, el cuestionario llamado Survey of organizations de Bowers y Taylor, el
cuestionario adaptado a las empresas escolares de Crane y el Cuestionario de clima organizacional
de Litwin y Stringer. (Acosta & Vanegas, 2010)

Garcia resalta que “la identificacion de aspectos internos de la empresa es la base para la medicion

del clima organizacional. Estos aspectos internos pueden ser formales e informales y afectan el



comportamiento de los empleados, influyendo en el clima organizacional y en su percepcion”
(Jerez & Ramirez, 2016)

En cuanto a la optimizacion del desarrollo en el area laboral, la satisfaccion laboral, las condiciones
laborales influyendo en la productividad y la competitividad se puede realizar un analisis y
evaluacion de los factores organizacionales, estos aspectos moldean las percepciones conscientes
y compartidas de la realidad. En razon a la complejidad del tema se hace necesario el uso de
instrumentos psicométricos que tengan altos niveles de confiabilidad y validez, que respondan a la
poblacion y los objetivos de medicion para el caso del presente estudio: el clima organizacional
(Cardona Echeverry & Zambrano Cruz, 2014)

La manera en que actla el individuo en una organizacion corresponde a la teoria del
comportamiento organizacional, la satisfaccion laboral estan influenciada por las caracteristicas
individuales de los trabajadores, por las caracteristicas propias de cada trabajo o labor y el
desarrollo profesional, es importante anotar que el empleado tiene una vision sobre el cargo que
desempefian con una actitud frente a este, a su vez sus superiores contribuyen o no al aumento de

esa satisfaccion laboral motivandolo Springer, citado en (Meza barajas, 2017)

Es valido introducir en este aparte un término muy utilizado en el &mbito organizacional, la
inteligencia emocional, otro tipo de inteligencia “capaz de permitirle al individuo conocer y
manejar sus emociones, interpretar incluso los sentimientos de los demas, sentirse satisfecho y
crear habitos que le ayuden a mejorar su productividad, por ello las organizaciones cada vez se
enfocan en formar a un individuo Emocionalmente inteligente capaz de administrar sus
frustraciones.”(De Pelekais, Nava, & Tirado, 2008)

Se habla ademés de la relacion de la efectividad empresarial con el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, para unos el clima es simplemente una herramienta que ayuda a comprender
y mejorar la efectividad empresarial otros por su parte hace énfasis en las repercusiones del clima
sobre las actitudes y comportamientos y su relacion con el desempefio y por ende en la efectividad
empresarial, “el trabajador tiene precepciones sobre su ambiente de trabajo que inciden en su tarea

si a esto le sumamos un sistema de recompensas, el modo en que se toman decisiones esto



demarcara el papel del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la efectividad empresarial.”
(Sanchez Murillo, Nieto Martinez, & Anzola Castillo, 2015)

Existen evidencias que demuestran que “la satisfaccion en el trabajo, el clima de apoyo e
innovacion, la importancia de un buen capital de trabajo, la capacidad de liderazgo percibidas por
los empleados son de vital importancia para obtener éxito en las organizaciones”(Silva R, 2011)
(Silva, 2011), dentro de este enfoque se convierte el clima organizacional como una oportunidad
de aprendizaje y crecimiento que aportara al fortalecimiento del capital organizativo.

El bienestar laboral estd ligado al clima de servicio, un trabajador eficiente que entiende los
objetivos organizacionales de su empresa va a orientar su labor a generar un ambiente con el cliente
optimo generando fidelizacion. “El clima de servicio estara constituido por relaciones entre el

empleado, el cliente y la organizacion”(Ortiz Serranol & Cruz Garcia, 2008)

Por otra parte, el concepto de apoyo organizacional, es un término muy apreciado en cualquier
contexto laboral:
“se basa en la norma de reciprocidad para explicar que los empleados se sienten mas
comprometidos y hacen mejor su trabajo cuando se sientes apoyados por la empresa, se
sienten comprometidos y actan de manera reciproca devolviendo un mejor desempefio, se
alinean a los objetivos de su empresa y apoyan a sus otros compafieros” Eisenberger &

Gouldner, citado en (Tormo Carb6 & Osca Segovia, 2011).

Y es como se manifiesta en (Guillén del Campo, 2013): “las dimensiones son determinantes
conductuales, surgen por la interaccion social y reflejan la cultura, tradiciones y métodos de accién
propios de la organizacion”. Estos determinantes conductuales son el resultado de la accion del
individuo en la sociedad forjando acciones que se convierten en tradiciones y maneras de actuar
propios de cada sociedad. La manera de actuar va formando lo que se conoce a nivel organizacional

como cultura organizacional la cual es sello distintivo en cada organizacion.

Desde luego, como propone (Acosta & Vanegas, 2010)la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion y determinan las percepciones de los
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empleados. Estas dimensiones van desde temas econdmicos hasta temas de trabajo en equipo,
sentido de identidad entre otros.

Otro aspecto importante y de vital atencion es la productividad en una empresa y la posible relacion
que existe entre el clima organizacional, temas como la motivacion y satisfaccion laboral han
estado en la mira de mdltiples investigaciones, segun (Dominguez Aguirre, Sdnchez Garza, &
Torres Hernandez, 2010)existe una relacion mudltiple entre la importancia relativa que los
colaboradores de los hoteles otorgan al clima organizacional y sus niveles productivos, esta
conclusién se dio a partir de la investigacion “Modelo de ecuaciones estructurales para las

relaciones entre el clima organizacional y la productividad” aplicada a Hoteles.

El clima laboral es una parte importante en la Gestion del recurso Humano, el cual es evaluado y
analizado para producir verdaderos avances significativos en la organizacion. Esta constituido por
el medio ambiente humano y fisico en el que los empleados desarrollan sus labores, influye a su
vez en la satisfaccion y en la productividad.” Existe una relacién clara entre la satisfaccion y la
productiva, un empleado satisfecho aportara muchas mas productividad a la

organizacion”(Terrazas Pastor, 2005)

En el Clima Laboral son varios los elementos de andlisis que lo conforman entre estos se
encuentran:
“Las relaciones sentimentales en la organizacion, la alineacion estratégica de los recursos
humanos a la gestion organizacional, los errores en la empresa, la estabilidad laboral, el caos
y motivacion, los salarios, la estabilidad y el reconocimiento personal, los cambios en el

trabajo, la democracia en el trabajo y los sindicatos”(Terrazas Pastor, 2005).

Los estudios de clima organizacional analizan las percepciones que los empleados tienen de sus
caracteristicas. “La gestion de recurso humano es un pilar para el logro de los objetivos de las
unidades, porque establece relaciones laborales armoniosas y un mecanismo de retroalimentacion

eficaz”(lglesias Armenteros & Sanchez Garcia, 2015).

Hasta el momento se ha hablado solo de los instrumentos para mediar el clima organizacional pero

poco se ha dicho sobre la intervencion del clima organizacional, para ello es propuesto un modelo



11

de intervencidn en clima organizacional que no ofrece solo una metodologia de intervencién sino
ademés “ofrece la oportunidad de mejorar la percepcion del ambiente laboral midiendo las
variables que afectan el clima laboral.”(Lucila Cardenas Nifio, Yuly Cristina, & Barrera Cardenas,
2009).

Los diagndsticos sobre clima organizacional aportan al proceso de mejora continua de las
empresas, las cuales generan una capacidad de cambio y de adaptacion a nivel organizacional y
humano, “introduciendo cambios modernizadores que impacten su cultura organizacional y se
traduzca en valores distintivos y comunes para todos los trabajadores para ser
interiorizados”(Sanchez Quintanar & Garcia Cue, 2013)los procesos de mejora continua han de
convertirse en procesos gque sean adaptados en cada area de la organizacion; espacios dentro de los

cuales, el empleado debe entender que siempre habra una mejor forma de desempefiar su labor.

Se sefiala en (Urcelay, 2015)que reducir el clima organizacional en una medicion a través de
encuestas es algo poco novedoso, esto puede convertirse en una herramienta verdaderamente
valiosa. Sin embargo, no es la Unica herramienta para conocer el clima, la primera de ellas es el
focusGroup o entrevistas focalizadas o grupos de discusion. La organizacion fortalece la gestion
de recursos humanos, para ello de generar procesos de control.

Instrumentos para medicion en el desarrollo de una pequefia empresa cuando se ejerce un

clima organizacional: Caso Cartagena

En la actualidad, desde distintos campos de las ciencias no Gnicamente desde la economia se sefiala
la importancia de las pequefias empresas. En ellos es claro el alto nivel de confianza que se
deposita en esas organizaciones para el desarrollo econdémico y social. En el &mbito econémico
se valora entre otras virtudes la importancia de sus aportaciones a las cadenas productivas del pais
y el servicio que prestan a la gran empresa como se ha mencionado antes, mientras que en un
campo social se exalta su contribucion a la cohesién social y a la movilidad econémica de los

individuos.

Este articulo de revisién tiene como objetivo identificar qué instrumentos pueden analizar la

percepcion del clima organizacional en los trabajadores de una pequefia empresa en Cartagena de
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la manera mas completa. Cabe resaltar que esta es una empresa de tipo industrial, se brinda
servicios de disefio, reparacion, mantenimiento y montaje de redes eléctricas en media y baja
tension. Los trabajadores reciben un pago por honorarios sin ninguna compensacién adicional con
una estructura jerarquica simple.

Como marco descriptivo, en primer lugar se analiza un caso en particular de una pequefia empresa
ubicada en la ciudad de Cartagena de indias (Colombia).La cual es de tipo industrial; brinda
servicios de disefio, reparacion, mantenimiento y montaje de redes eléctricas en media y baja

tension.

El capital humano esta conformado por: el gerente general, la asistente administrativa, el contador,
diez (10) técnicos en electricidad y la persona encargada del aseo. Los colaboradores son personas
con suficiente experiencia, pues han trabajado desde hace varios afios en este campo. Son personas
con un nivel profesional que les permite desenvolverse muy bien en sus labores, tienen un

promedio de edad de veinte seis (26) a cuarenta (40) afios.

Dentro de las funciones del personal se describe en primer lugar al gerente general; quien es el
encargado de licitar los proyectos, realizar acuerdos, disefiar los trabajos, es al mismo tiempo el
representante legal de la empresa, la asistente administrativa, es quien realiza todo los documentos
en cuanto a contrataciones, reportes, cotizacion, facturacion, compra materiales, ademas de llevar
el control de los documentos y requisitos necesarios para la ejecucién de trabajos de los
colaboradores operativos. El contador tiene como funciones; realizar los pagos, manejar todo lo
referente a impuestos y obligaciones tributarias de la empresa, y al mismo tiempo tiene control
sobre el dinero de la misma. Los técnicos son los encargados de ejecutar los trabajos de disefio,
reparacion, montaje y mantenimiento. Por ultimo, esta la persona encargada de mantener limpia y

organizada la oficina de trabajo.

El tema es muy importante porque esta inmiscuido en todo entorno empresarial, y puede ser una
estrategia de mucho provecho para las organizaciones, ya que un buen ambiente de trabajo motiva
al colaborador a esforzarse al méaximo para cumplir con objetivos y metas trazados en la
organizacion. Ademas, es un plus de mejora continua porque las personas quieren ser mejor cada
dia, y son capaces de mirar su potencial y aprender a explotarlo, pues el ambiente se vuelve
conveniente. Igualmente el analisis de este articulo de revision puede servir de guia para quienes

tienen pequefias empresas, porque permite desde la experiencia de alguien méas analizar, pueden
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observar que tan importante es este tema para su organizacion, y se puede entender que tanto puede

llegar a influenciar el clima organizacional en el desarrollo de la empresa.

Como se ha expresado antes el clima organizacional es una realidad imprescindible en las
organizaciones, que surge de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas y que
constituye una ligazon entre individuos y ambiente (Davis y Newstrom, 2002). Se habla de clima
cuando se hacere ferencia a las propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, que
son percibidas y vivenciadas por los miembros de la organizacion y que ejercen influencia sobre
su comportamiento en el trabajo. Es una vivencia real pero subjetiva, dependiente de la percepcion
y de los valores de cada individuo (Guillén y Guil, 2000).

En razon a los procesos de mundializacion y a las profundas transformaciones en las diferentes
realidades sociales, las organizaciones se ven inmersas en escenarios de mayor incertidumbre,
situacion gue las obliga a reflexionar sobre problematicas de caracter subjetivo y de percepciones
entre las que se pueden mencionar el género, la cultura y el clima organizacional, entre otras
ademéas de las de caracter racional; consideraciones que dificilmente pueden ser abordadas
integralmente por el método de investigacion cuantitativo, en la busqueda de analizar la realidad

social.

De tal manera que es a través de la investigacion cualitativa como se da cuenta de la riqueza de la
realidad empirica (Teoria de Moos e Insel). Siendo la medida vista como una construccién social
que permite asociar nimeros, objetos, personas o grupos, etc. (Cicourel, 1964 y 1982), para la
medicién o evaluacion de los fendmenos sociales. A su vez, la metodologia de este tipo de
investigacién presenta una vision completa que utiliza un proceso interpretativo mas personal para
comprender la realidad. Buena parte de la investigacion cualitativa toma en cuenta que el individuo
crea, modifica e interpreta el mundo en que se encuentra y enfatiza lo Unico (Duran & Atlante,
2012). En particular, el estudio de caso permite explicar la realidad de ciertos fenGmenos
organizacionales contemporaneos en contextos especificos cuyo sentido y direccion interpretativo-
cualitativa no busca deducir principios generales, sino mas bien conocer el fendmeno estudiado

a partir del punto de vista del sujeto a conocer.

Conclusién
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Para concluir, se puede identificar en primer lugar la multiplicidad de conceptos que en los Gltimos
afios han surgido alrededor de la definicion de clima organizacional, y sus diferencias con la cultura
organizacional y la productividad laboral. De igual forma se plasma que el clima organizacional es
una realidad imprescindible en las organizaciones, que surge de las relaciones existentes entre los
diversos subsistemas y que constituye una ligazén entre individuos y ambiente. Se habla de clima
cuando se hace referencia a las propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, que
son percibidas y vivenciadas por los miembros de la organizacion y que ejercen influencia sobre

su comportamiento en el trabajo.

En ese orden de ideas, se resalta la importancia producto del clima organizacional frente a las
pequefias empresas que representan una gran mayoria en Colombia y en especial en Cartagena bajo
el entendido que el recurso humano ha de comprometerse siendo mas competitivos para la
empresas, valordndose entre otras virtudes, la importancia de sus aportaciones a las cadenas
productivas y el servicio que prestan ala gran empresa, por lo que se les considera como elementos
fundamentales para el crecimiento de las ciudades, mientras que en la esfera social se reconoce su
contribucion a la cohesion social y a la movilidad econémica de los individuos, gracias a la

generacion de empleo.

Se convierte en necesario mencionar de igual forma que la relacion de un clima organizacional
positivo con una pequefia empresa es importante en el sentido que genera un crecimiento personal
entre los integrantes de la institucion, también se pueden presentar crecimiento profesional y un
sentido de pertenencia fuerte por la empresa, lo cual significa un aporte trascendente si se hace
referencia a una pequefia empresa en la que el recurso humano supone gran parte de la dinamica

interna de las mismas.

Adicionalmente se evidencia un crecimiento en la empresa con impacto directo en la organizacion,
mejor posicionamiento en el mercado, manejo del servicio al cliente con mejor calidad humana y

emprendimiento constante en la ampliacion en el portafolio de servicios.

Es asi, como dependiendo de la calidad del clima organizacional, se definira si éste beneficia o

perjudica la productividad de los empleados, ya que los afecta de forma directa o indirecta en su
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comportamiento y rendimiento. Por lo tanto, si el clima es agradable, la integracion y el desempefio
de los empleados seran positivos y si es desfavorable, serd insatisfactoria.

Por dltimo, el presente documento permitio identificar el clima organizacional en una pequefia
empresa en Cartagena, de tipo industrial; la cual brinda servicios de disefio, reparacion,
mantenimiento y montaje de redes eléctricas en media y baja tension.los resultados obtenidos
pueden servir para medir el impacto que genera el clima organizacional en una pequefia empresa
en Cartagena y los grandes retos que tienen en materia de optimizacion del desarrollo, si bien no
representa el total de las pequefias y medianas empresas si puede convertirse en un estudio de caso

que permita orientar los esfuerzos de directivos en el manejo del clima organizacional en el pais.
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