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RESUMEN

El Clima organizacional es parte importante
de toda organizacién y debe ser tomado en
cuenta como parte de todo sistema
organizacional cuando es sometido a
evaluaciones y estudios con miras a mejoras
administrativas integrales. En la presente
investigacion se analiza la literatura cientifica
pertinente al clima organizacional, desde sus
antecedentes histéricos un recorrido por las
definiciones mas relevantes, las maultiples
dimensiones que lo impactan y la importancia del
establecimiento de una cultura permanente de
adaptacion al cambio, por ello el objetivo general
es Determinar el Clima organizacional en el Siglo
XXI y las consideraciones administrativas en
tiempos de pandemia, en la que los autores
escogen una metodologia enmarcado en un
paradigma  cualitativo, de tipo tedrico
documental, y disefio no experimental
transversal, que revel6 cinco pilares que
facilitarian el establecimiento de esta cultura en
las organizaciones que permitié concluir que el
clima organizacional en tiempos de pandemia, es
un aspecto algido y delicado, que debe mirarse
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con detenimiento y cuidar cada proceso dese lo
fisico y lo mental de elemento mas valioso el
Talento Humano.

Palabras Clave: Clima Organizacional,
Dimensiones, Cambio, Cultura.

ABSTRACT

The organizational climate is an important part of
any organization and must be taken into account
as part of any organizational system when it is
subjected to evaluations and studies with a view
to comprehensive administrative improvements.
In this research, the scientific literature relevant
to the organizational climate is analyzed, from its
historical antecedents, a journey through the most
relevant definitions, the multiple dimensions that
impact it and the importance of establishing a
permanent culture of adaptation to change,
therefore the objective general is Determine the
Organizational Climate in the XXI Century and
administrative  considerations in times of
pandemic, in which the authors choose a
methodology framed in a qualitative paradigm, of
a theoretical documentary type, and a non-
experimental cross-sectional design, which
revealed five pillars that would facilitate The
establishment of this culture in the organizations
that allowed to conclude that the organizational
climate in times of pandemic is a critical and
delicate aspect, which must be looked at carefully
and take care of each process of the physical and
mental of the most valuable element Human
Talent.
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INTRODUCCION

La administracién de toda empresa es un
balance entre arte y ciencia. A lo largo de los
afios los conceptos administrativos han sido
utilizados por los gerentes de las empresas
para alcanzar los objetivos y metas haciendo
de esta manera que la organizacion exista y
mantenga su presencia en el mercado al que
se ha propuesto servir. Con el paso del tiempo
los administradores han podido observar
cambios en el ambiente competitivo y han
tenido de adaptarse para poder alcanzar las
metas propuestas por la alta gerencia. El
presente momento historico ha marcado un
hito a nivel global. La pandemia causada por
el letal virus del Covid-19 ha hecho que las
empresas hayan tenido que reinventarse para
poder subsistir. El clima organizacional,
parte inherente de toda organizacion, se ha
visto afectado por los eventos actuales y el
efecto que los mismos han de producir, a
mediano y largo plazo, ain no ha podido ser
medidos y su afectacion al mundo
empresarial estd lejos de poder ser
cuantificada,

En este estudio se presentaran los
antecedentes del clima organizacional a
través del analisis de la literatura que ha
abordado el tema en los Gltimos afios bajo la
Optica de investigadores en el campo del
desarrollo organizacional. Se prestard
atencion a las dimensiones de este clima y se
propondra la utilizacion de cinco pilares que
permitiran favorecer el establecimiento de
una cultura de cambio que permita a las
organizaciones enfrentar los cambios que se
susciten en el medio ambiente a manera de
que puedan adaptarse y mantenerse
competitivos en el tiempo.

METODOLOGIA

Se realiza un analisis de la bibliografia
mas relevante relacionada al tema, lo que

41
permitio a los autores reflexionar acerca del
clima organizacional, su relacién con la
administracion de la empresa y la
importancia de la creacion de una cultura de
adaptabilidad al cambio.

CRONOLOGIA ESPISTEMICA
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Nunca antes en la historia el clima
organizacional habia sido sujeto al estrés y al
rigor como en el presente afio. La pandemia
causada por el Covid-19, ha venido a
impactar la vida del ser humano y al sector
empresarial como no se habia visto en mucho
tiempo. El clima organizacional ha sufrido
variaciones insospechadas y el mundo de los
negocios a nivel global ha visto cambios sin
precedentes a la vez que las empresas han
tenido que reinventarse para poder subsistir.

El concepto del clima organizacional
propuesto por Cornell (1955)° presenta a esta
variable como “una mezcla delicada de
interpretaciones o percepciones, que tienen
las personas sobre su trabajo o roles, o en
relacion a los otros miembros de la
organizacion”. En esta definicion el clima es
determinado por la percepcion de los
miembros del grupo, y so6lo a partir de alli se
podran diagnosticar las caracteristicas del
clima organizacional. (Ivancevich y Lyon,
1972, citado por Maldonado el al., 2006)*?.

Campbell (1976, Citado por Ramos,
2012)?! considera que el clima organizacional
es causa Yy resultado de la estructura y de
diferentes procesos que se generan en la
organizacion, los cuales tienen incidencia en
la perfilacion del comportamiento

Mas adelante, Brunet (1987)? define el
clima organizacional como las percepciones
del ambiente organizacional determinado por
los valores, actitudes u opiniones personales
de los empleados, y las variables resultantes
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como la satisfaccion y la productividad que
estan influenciadas por las variables del
medio y las variables personales. Esta
definicibn  agrupa entonces  aspectos
organizacionales tales como el liderazgo, los
conflictos, los sistemas de recompensas y
castigos, el control y la supervisién, asi como
las particularidades del medio fisico de la
organizacion.

Chiavenato (1990)° por su parte,
considera que el clima organizacional es el
medio interno y la atmosfera de una
organizacion. Factores como la tecnologia,
las politicas, reglamentos, los estilos de
liderazgo, la etapa de la vida del negocio,
entre otros, son influyentes en las actitudes,
comportamientos de los  empleados,
desempefio laboral y productividad de la
organizacion.

Denison (1991, citado por Maldonado
et al., 2006) por su parte, establece que el
clima organizacional es “una cualidad
relativamente permanente del ambiente
interno, experimentada por los miembros del
grupo de una organizacion, que influyen en
su conducta y que se pueden describir en
funcion de los valores de un conjunto
particular ~de caracteristicas de la
organizacion”

Gibson (1992, citado por Torres, 2014,
p.1)% se refiere al clima organizacional como
“el grupo de caracteristicas que describen una
organizacion o parte de ella, en funcion de lo
que perciben y experimentan los miembros
de la misma...”.

Chiavenato (2000)" nos dice que el
clima organizacional puede ser definido
como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la
organizacion y que ademas tienen influencia
directa en los comportamientos de los
empleados.
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De Mulder (2000, citado por Torres,
2014, p.10)? presidente de Hay Group quien
define el clima como “...la compleja mezcla
de sentimientos, percepciones, expectativas,
normas, valores, politicas y procedimientos
que describen la cultura corporativa en un
momento dado”

Como hemos observado por lo
anteriormente expuesto, el clima
organizacional es parte importante de toda
organizacion y debe ser tomado en cuenta
como parte de todo sistema organizacional
cuando es sometido a evaluaciones y estudios
con miras a mejoras administrativas
integrales.

Més recientemente el clima
organizacional fue objeto de una revision
completa, Matute y colaboradores, compara
conceptos desarrollados por diferentes
autores.  Concluye que el clima
organizacional es “...el resultado que se da
entre el sistema organizacional y las
tendencias motivacionales percibidas que se
traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion”
(Matute, 2008, 33; citado por Torres, 2014,
p.2)%.

Basandonos en las aseveraciones
anteriormente expuestas, podemos llegar a
inferir que el clima organizacional es una
extension de todos y cada uno de los
colaboradores de una determinada empresa
ya que su influencia es notable y tiene
injerencia sobre el accionar de la
organizacion.

Sandoval Caraveo viene a reafirmar lo
expresado por los autores del presente
escrito, ya que en su articulo nos dice que, si
analizamos las  distintas  definiciones
acufiadas a lo largo de la historia, podemos
llegar a concluir lo siguiente:

e El Clima se refiere a las caracteristicas
del medio ambiente de trabajo. - Estas


http://www.ucaribe.com/revista

Revista ARGUMENTO Volumen 2, Numero 1 Depésito Legal: e-ISSN L 2805-1831 Ciudad de Panama.

Republica de Panama www.ucaribe.com/revista

caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio ambiente. -

e EI Clima tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. -

e EI Clima es una variable que interviene
entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento
individual. (Sandoval, 2004, p.84)%.

Entonces podemos decir que el climaes
el resultado de determinados elementos
objetivos que caracterizan a una
organizacion, como su disefio y estructura
organizacional, los distintos procesos que
funcionan en ella, e intervienen, ademas los
elementos sicoldgicos de los trabajadores,
determinandose por estos Gltimos a través de
sus percepciones sobre las caracteristicas
anteriores y otras, manifestandose de esa
manera su conducta y comportamiento.

Es decir, el clima organizacional es
asociado a las percepciones que tenga el
trabajador sobre el entorno laboral, las cuales
se mantendran o variaran en funcion de las
interacciones entre los trabajadores y de estos
con el medio ambiente.

Cervantes (2018)* afirma que, el
conocimiento del clima, a través de una
retroalimentacion adecuada, permite la toma
de acciones correctivas en los casos
necesarios, tanto estructurales al nivel de la
organizacion como en cualquier subsistema
de ésta, o de actuacion de los directivos
principales.

DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Las dimensiones del clima
organizacional son el grupo de caracteristicas
susceptibles de ser medidas en toda
organizacion, estas caracteristicas influyen
en el comportamiento de los individuos. En
consecuencia, para llevar a cabo un
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diagnostico de clima organizacional, es
conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por
estudiosos interesados en definir los
elementos que afectan el ambiente de las
organizaciones.

Likert (1974)'® mide la percepcion del
clima en funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma
en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas
motivacionales. Los procedimientos
que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus
necesidades.

3. Las caracteristicas de los
procesos de comunicacion. La
naturaleza de los tipos de comunicacion
en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los
procesos de influencia. La importancia
de la interaccion superior/subordinado
para establecer los objetivos de la
organizacion.

5. Las caracteristicas de los
procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que
se basan las decisiones, asi como el
reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los
procesos de planificacion. La forma en
que se establece el sistema de fijacion
de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los
procesos de control. El ejercicio y la
distribucion del control entre las
instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y
de perfeccionamiento. La
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planificacion, asi como la formacién
deseada. Citado por (Sandoval, 2004,
p.85)%,

Litwin y Stringer (1968, citado por
Brunet, 2011, p.46)* utiliza un cuestionario
que se aplica a los miembros de la
organizacion. Este cuestionario esta basado
en la teoria de los autores mencionados, que
postula la existencia de seis dimensiones que
explicarian en el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacion como:

1. Estructura. Percepcion de las
obligaciones, de las reglas y de las
politicas que se encuentran en una
organizacion.

2. Responsabilidad individual.
Sentimiento de autonomia, sentirse su
propio patron.

3. Remuneracion. Percepciéon de
equidad en la remuneracién cuando el
trabajo esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones.
Percepcion del nivel de reto y de riesgo
tal y como se presentan en una
situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de
apoyo y de amistad que experimentan
los empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la
confianza que un empleado pone en el
clima de su organizacién o como puede
asimilar sin riesgo las divergencias de
opiniones. Citado por (Sandoval, 2004,
p.85)*".

Pritchard y Karasick (1973, citado por
Brunet, 2011, p.46)2° estos autores
desarrollaron un instrumento de medida de
clima que estuviera compuesto por
dimensiones independientes, completas y
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descriptivas. Las once dimensiones que
desarrollo son las siguientes:

1. Autonomia. Se trata del grado de
libertad que el individuo puede tener en
la toma de decisiones y en la forma de
solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacion. Esta
dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo
y en los apoyos materiales y humanos
que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui
del tipo de atmosfera social y de
amistad que se observa dentro de la
organizacion.

4. Estructura. Esta dimension cubre
las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una
organizacion 'y  que  afectan
directamente la forma de llevar a cabo
una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se
apoya en la forma en que se remunera a
los trabajadores.

6. Rendimiento. Es la relacion que
existe entre la remuneracion y el
trabajo bien hecho y conforme a las
habilidades del ejecutante.

7. Motivacién. Esta dimension se
apoya en los aspectos motivacionales
que desarrolla la organizacién en sus
empleados.

8. Estatus. Se refiere a las
diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion les da
a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion. Esta
dimensiéon cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas
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nuevas y de cambiar la forma de
hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de
decisiones. Analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma
de decisiones entre los niveles
jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en
el tipo de apoyo que da la alta direccion
a los empleados frente a los problemas
relacionados o no con el trabajo. Citado
por (Sandoval, 2004, p.85)%.

Como pudimos observar, existe una
multiplicidad de aspectos que contribuyen a
dimensionar el clima organizacional, pero lo
mas relevante para la administracion
moderna es el hecho de que por ser
dimensiones, las mismas deben ser medidas
por las empresas para tener un concepto claro
de la situacion del ambiente laboral.

El elemento importante, en este punto,
es la precepcion individual de los estimulos,
de las obligaciones y de las posibilidades de
refuerzo que dirigen el comportamiento de un
individuo en el trabajo. Razon por la cual,
numerosos investigadores del clima basan
sus estudios en los datos de las percepciones
individuales de las propiedades
organizacionales.

Los diferentes investigadores que han
abordado la medida del clima mediante
cuestionarios, no se han puesto todavia de
acuerdo en cuanto al tipo de dimensiones que
tienen que ser evaluadas a fin de tener una
estimacion lo mas exacta posible del clima.
El nimero de dimensiones que se encuentran,
en conjunto, es bastante heterogéneo puesto
que se ven de 6 a 11 dimensiones en el grupo
de investigaciones. Tambien hay que hacer
notar que ciertas dimensiones coinciden entre
si, lo que indica que hay varias dimensiones
comunes del clima entre las sefialadas por los
investigadores.®
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Brunet (2011, citado por Ramos, 2012,
p.82)% concluye, en la medida en que un
cuestionario incluya mas preguntas o
caracteristicas relativas a las dimensiones
precedentes, mejor sera su capacidad para
poder delimitar, de la manera méas global
posible, el clima organizacional tal y como lo
viven sus miembros. Lo importante es que
estas dimensiones permitan trazar lo mas
exactamente posible la imagen del clima de
una organizacion.

Ramos (2012)%! ha concluido que, en la
practica, tomar el pulso de organizaciones
grandes con exactitud suele requerir alguna
forma de encuesta de climay para esto si bien
existen varios cuestionarios disponibles,
luego de afios de investigacién y con mas de
3000 compafiias en su base de datos mundial
ha descubierto que para obtener un
diagndstico claro y eficaz es fundamental
evaluar y medir las siguientes dimensiones
del clima organizacional (p.83):

e FLEXIBILIDAD: En un clima positivo,
se aceptan las nuevas ideas facilmente y
se mantienen al minimo las reglas
innecesarias.  Para  mejorar  esta
dimension, se debe reducir el niamero de
normas y alentar a los empleados a
aportar nuevas ideas y establecer una
estructura con minimas lineas de
autoridad.

e RESPONSABILIDAD: Los empleados
tienden a estar mas motivados cuando se
les permite cumplir sus tareas sin buscar
constantemente la aprobacién de su
gerente. Para mejorar esta dimension, es
importante delegar en los empleados
tantas tareas como sea posible y hacerlos
responsables por los resultados.

e ESTANDARES: En los climas
organizacionales pobres la gerencia pone
poco énfasis en mejorar el desempefio.
Para mejorar este aspecto del clima de
una organizacion, es necesario que los
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gerentes estimulen a las personas en lugar
de usar amenazas Y criticas.

e CLARIDAD: Las personas raramente
dan lo mejor cuando no estan seguras de
lo que se espera de ellas. Es importante
asegurarse de que los empleados sepan
exactamente qué se espera de ellos y
cdémo pueden contribuir con las metas de
la organizacion.

e COMPROMISO DEL EQUIPO Las
personas tienen que ser leales a la
organizacion y estar orgullosas de
pertenecer a ella. Los gerentes deben
asegurarse de que resuelven conflictos
que interfieren con la finalizacion de
tareas rapidamente y que estimulan la
cooperacion entre los individuos.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y
CULTURA DE ADAPTACION AL
CAMBIO

El momento trascendental que vive la
sociedad actual, marcado por la pandemia
causada por el letal virus del Covid-19, nos
ha hecho desear el haber estado preparados
para eventos como éste. Lamentablemente no
fue asi y muchas empresas estan pagando el
precio de no haber establecido una cultura de
adaptacion a los cambios, recordemos que el
cambio es lo Unico certero en el mundo
actualmente.

El clima organizacional varid
radicalmente ya que la manera tradicional de
trabajar de muchas empresas se vio afectada
por las cuarentenas necesarias impuestas para
preservar la salud. Los colaboradores se
vieron confinados a sus hogares; los mas
afortunados conservaron sus plazas de
trabajo, viéndose precariamente empujados
al teletrabajo, una modalidad que no es
comun en nuestro pais. Otros no corrieron
con tanta suerte y perdieron sus empleos. Las
empresas modernas han aprendido la leccién
y deben prepararse para este tipo de eventos.
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Reinvencion y adaptabilidad son palabras
grabadas a hierro caliente en la organizacion
moderna.

Es importante, como primer paso,
consolidar el liderazgo dentro de los distintos
niveles de las empresas para poder llevar a
cabo la tarea de empezar a cimentar una
cultura de cambio que permita mantener un
clima organizacional manejable y adaptable
dentro de las organizaciones

Nunca fueron més ciertas las palabras
emitidas por el Dr. John Calvin Maxwell:
“Todo se levanta o se viene abajo a causa del
liderazgo” (Maxwell, 1996, p.3)'®

Un fuerte liderazgo es necesario para
poder establecer una cultura adaptable al
cambio ya que el cambio debe ser liderado.

“Asi, para que el liderazgo sea eficaz,
esto es, que cree y desarrolle un clima en el
que  todos  puedan  expresar  Sus
potencialidades y maximizar sus
rendimientos” (Alves, 2000, p.126)?.

De acuerdo con Martens (1987)Y las
cualidades de un liderazgo eficaz pueden ser
las que indicamos seguidamente:

. Asertividad
. Empatia
. Habilidades de comunicacion
. Autocontrol
. Confianza en los demas
. Persistencia
. Flexibilidad
. Aprecio de los demas
. Ayudar a los demas a desarrollarse
. Aprecio de los demas
. Ayudar a los demas a desarrollarse
10. Ser persistentes y responsables
11.  Procurar identificar los
problemas en sus estados iniciales.
Citado por (Alves, 2000, p.126)™.

Segin  Goncalves  (1997)  “El
conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformacion acerca de los
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procesos que determinan los
comportamientos organizacionales,
permitiendo, ademads, 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”.

Es fundamental que la administracion
provea una visibn y motive a los
colaboradores de la empresa a fin de que se le
dé una perspectiva clara y se administre el
establecimiento de una cultura de cambio que
favorezca un clima organizacional de
estabilidad y confianza.

El establecimiento de meétricos vy
encuestas continuas para medir el clima
organizacional, daran a la empresa las
herramientas necesarias para una toma de
decisiones informada que provea tranquilidad
a los colaboradores en momentos de
incertidumbre.

Brunet (2011, citado por Ramos, 2012,
p.90)% plantea que las estrategias de accion
del desarrollo organizacional se basan en la
intervencion a nivel de la direccion o al de los
empleados. La eficacia del cambio del clima
serd mayor en la medida en que se impliquen
conjuntamente todos los componentes
humanos y fisicos.

De nada sirve tratar de modificar la
percepcién del clima en los empleados sino
se toca la estructura fisica o el proceso
organizacional que los rodea. Los miembros
de la organizacion tanto empleados como
directivos, deben modificar su forma de ver y
de actuar.

Sabemos que no es facil cambiar el
clima de una organizacion. Eso requiere de
tiempo y de la participacion de todos los
individuos a los que concierne. Implica
también que la direccion no tenga miedo de
poner en tela de juicios la base del
funcionamiento mismo de su organizacion.
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En el pasado, el cambio organizacional
se ha centrado en los aspectos estructurales
de las organizaciones, y han dejado de lado la
realidad de que el cambio no sucede sin que
los individuos cambien su forma de pensar,
creencias y comportamientos. Sin embargo,
la psicologia organizacional adiciona el
factor humano y nos proporciona una
definicion mas completa de cambio
organizacional, lo presenta como un conjunto
de alteraciones estructurales y
comportamentales, que pretende modificar
tanto las actitudes y valores de los individuos,
COMO Procesos y estructuras organizacionales
(Chiavenato, 2009, p.136)8.

En pocas palabras, el cambio es toda
alteracion en el ambito laboral que afecta la
operacion esperada de los trabajadores. Y,
este puede ocurrir de distintas maneras,
planeado o espontaneo, répido o lento y
puede ser estimulado de manera interna o
externa (Newstrom & Davis, 2011)*°.

Los autores de este estudio propones el
establecimiento de cinco pilares para
favorecer una cultura de cambio empresarial
que les permita adaptarse a los posibles
cambios que enfrenten:

1. Liderazgo: en la organizacion el
liderazgo es sumamente importante
para poder guiar y motivar al personal
durante los cambios planeados o
impuestos por alguna situacion no
prevista. Un fuerte liderazgo es un
requerimiento en toda empresa
moderna el establecimiento de una
sucesion de liderazgo a través del
tiempo debe ser promovida mediante
el empoderamiento y el relevo
generacional.

2. Planes de  Contingencia: el
establecimiento de un conjunto de
planes de contingencia es de suma
importancia para favorecer la
reaccion ante un cambio subito en el
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medio ambiente competitivo.
Situaciones imprevistas, como la
pandemia actual, pueden ejercer
efectos nocivos en el clima de toda
organizacion. El tener un personal
que conozca que los cambios son
inevitables y que forman “parte del
accionar empresarial, aunado a un
fuerte liderazgo, permitira a la
organizacion adaptarse mas
facilmente a toda situacion que se
presente.
Comunicacion Constante: el
mantener una comunicacion
constante 'y los canales de
informacion  abiertos en  todo
momento es imprescindible para el
establecimiento de wuna cultura
adaptable al cambio. El conocer de
viva voz por parte de la gerencia de
las situaciones que se presenten
mientras se toma en cuenta las
opiniones de la fuerza laboral,
permitiran a la empresa enfrentar de
manera conjunta cualquier situacion
que se presente.

Capacitacion Continua: El
conocimiento es poder. El establecer
un cronograma de capacitacion
continua, mediante el cual se dote a
los colaboradores con las
herramientas y competencias que le
permitan afrontar los cambios
venideros, serd una estrategia que
pagara dividendos en todo momento.
Monitoreo del medioambiente local e
internacional: El establecer procesos
gue permitan un monitoreo constante
del medioambiente local y global
podra brindar a la organizacion una
alarma precoz en caso de que se
avecine un cambio que pueda afectar
a la organizacion. Muchas empresas
no pensaron que la infeccion causada
por un virus en China iba a ejercer los
estragos que aln nos  estan
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impactando hoy en dia; otras
empresas si tomaron precauciones y
las mismas se mantuvieron generando
ingresos mientras observaba como su
competencia cerraba sus puertas.

El fortalecimiento de estos cinco

pilares una vez establecidos permitiraa la

organizacion  estar

preparada ante

cualquier embate que se presente y los
har4& mas efectivos y eficientes en la

administracion del
mantiene un

cambio mientras
clima organizacional

favorable que permitira la no alteracion
del balance interno y externo de la
empresa.

CONSIDERACIONES FINALES

Tras la revision de la literatura, los
autores se permiten emitir las siguientes
consideraciones finales:

El clima organizacional es una
variable que debe ser monitoreada y
medida dentro de toda empresa ya que
es vital para que la empresa pueda
alcanzar los objetivos y metas que se
ha propuesto.

El clima organizacional es un tema de
gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, las cuales
buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo, para asi alcanzar
un aumento de productividad sin
perder de vista el recurso humano.
Existe una pluralidad de dimensiones
dentro del clima organizacional: las
mismas deben ser evaluadas vy
tomadas en cuenta para favorecer la
armonia dentro de la empresa.

El establecimiento de una cultura
adaptativa al cambio dentro de toda
organizacion es una estrategia que
permitira a la gerencia liderizar
exitosamente a los colaboradores
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durante los cambios que se presenten
y que afecten la competitividad.

e EI clima organizacional debe
inclinarse a que la organizacion
aumente su capacidad de aprendizaje,
como condicién para la adaptacion y
el cambio.

e Hoy las organizaciones a raiz de esta
incertidumbre que se vive deben de
generar una cultura comunicativa,
para atender las necesidades internas
y externas del nuevo escenario.
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