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Estrategias para el desarrollo de un ambiente laboral saludable en empresas de
servicios: Una revision conceptual.

Strategies for the development of a healthy work environment in service companies: A
conceptual review.

Andrés Fabricio ARICHABALA SOTO?
Resumen

El presente trabajo tiene como finalidad conceptualizar, la relacion entre las
empresas que como parte de su razén de ser tienen estrategias para mejorar el
ambiente laboral saludable, a través de revision de conceptos para mejorar el
ambiente laboral en las organizaciones. Con el proposito de obtener fundamentos
conceptuales para que las empresas sean mas productivas y que los objetivos
dispuestos para lograrlo, se cumplan en base a una excelente organizacién y
mejoras al ambiente laboral organizacional. Ademé&s, se revisan conceptos
importantes para mejorar la motivacion y satisfaccion de los trabajadores, la
importancia de usar canales de comunicacion y el rol estratégico del recurso
humano en la organizacion. Como resultado final, se obtuvieron los factores que
influyen en las estrategias de la organizacion para lograr ambientes laborales
saludables, como son, las relaciones interpersonales o grupales, motivacion,
satisfaccion y comunicacion organizacional.

Palabras clave: Motivacién, ambiente laboral, saludable, comportamiento
organizacional, estrategias, organizacion

Abstract

The purpose of this paper is to conceptualize the relationship between companies that,
as part of their raison for being, have strategies to improve the healthy work
environment, through the revision of concepts to improve the work environment in
organizations. In order to obtain conceptual foundations for companies to be more
productive and the objectives to achieve it, they are met based on an excellent
organization and improvements to the organizational work environment. In addition,
important concepts are reviewed to improve the motivation and satisfaction of workers,
the importance of using communication channels and the strategic role of human
resources in the organization. As a final result, the factors that influence the
organization's strategies to achieve healthy work environments were obtained, such as
interpersonal or group relationships, motivation, satisfaction and organizational
communication.

Key words Motivation, work environment, healthy, organizational
behavior, strategies, organization
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INTRODUCCION

El tema propuesto de trabajo de
titulacion, se enmarca en la revision
conceptual de las estrategias que
permitan mejorar el desarrollo del
ambiente laboral en las
organizaciones, por lo que segln
Sanchez (1997) la estrategia que se
aplique al recurso humano consiste en el
principal factor competitivo de la
organizacion.

Autores como Davis y Newstrom
(1999) manifiesta que “entre los efectos
positivos se podria considerar la
productividad, un buen ambiente de
trabajo, la satisfaccion personal vy
grupal, entre otros, que incidiera en la
motivacién laboral de los trabajadores
de las empresas”.

Las organizaciones a nivel global, se
encuentran en la basqueda, de mejorar
constantemente el ambiente laboral;
por lo que Eslava (2011) nos comenta,
que al considerandose como una
variable del clima laboral, es muy
importante realizar estudios de clima
laboral de forma periédica 'y
permanente lo cual permite contar con
informacion actual e importante al
momento de elaborar planes de mejora.

Las empresas de servicios, por causas
0 motivos de su relacion, entre
clientes 'y colaboradores, crean
distintos conflictos internos en la
organizacién, por no contar con
ambientes laborales adecuados para
los trabajadores de la empresa, por lo
que Brunet (1999) manifestaba que el
comportamiento organizacional es la
respuesta directa al comportamiento
administrativo 'y las  condiciones
organizacionales.

Toda organizacién, a traves de sus
directivos,  deberian  implementar
mecanismos o formulas, para mejorar
el ambiente laboral en la empresa.

El autor Govindarajan (2009) comenta
“que la perdida de motivacion, la
insatisfaccion, el absentismo y la
rotacion del personal, tienen serias
consecuencias sobre la eficiencia y
eficacia de la organizacion”.

En toda organizacion se deberia medir
el desempefio laboral, para mejorar
cada &rea o departamento en las
organizaciones, tal como lo manifiesta
Chavenato (2000) “que el desempefio
laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, por lo que este
constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos”.

La relacion entre los duefios de las
empresas y los trabajadores, repercute
principalmente en los logros vy
resultados que alcance la
organizacion.

Autores como Ahearne y Jelinek
(2006) definen que el comportamiento
ético y positivo de los empleados
también puede promoverse a partir de la
imitaciéon de “modelos a seguir”, tales
como  gerentes,  supervisores Yy
autoridades de las organizaciones en
general, por lo que el comportamiento
organizacional, resulta trascendental
desde cualquier percepcion analitica
en funcién de como son formados
internamente en la organizacion.

Aragon, Sabater, Sanz, (1999) nos
manifestaban que “las empresas que
definen sus préacticas de recursos
humanos de acuerdo con su estrategia



de negocio son mas eficaces que las que
no lo hacen” (p.655-671).

Porter (1985) manifiesta que “el
personal de una organizacion puede
aportar ventajas competitivas superiores
(de dificil imitacién) y de mucha
flexibilidad para que esta pueda
enfrentar la competencia o desarrollar
servicios diferenciados”

Las empresas deben  sembrar
confianza a través del fortalecimiento
del talento humano, destinando
recursos y tiempo en los individuos
que componen cada espacio dentro de
la organizacion.

Las compaiiias necesitan disefiar su
estrategia para mejorar el ambiente
laboral, que nos permitan cambios
sustanciales de manera adecuada y
que sean constantemente positivos,
por lo que segun Purcell (1999)
manifestaba que las empresas que
definen su estrategia de personal de
acuerdo con el entorno externo,
tenderan a ser mas eficaces que las
que no lo hacen. (p.26-41).

El resultado del presente trabajo tiene
como objetivo, estudiar conceptos de
ciertas estrategias, para que las
personas se sientan a gusto y
complacidas con cada accion que
realicen en las empresas, de acuerdo a
las diferentes funciones disefiadas al
cargo que representan, permitiendo
integracion 'y desarrollo de un
agradable ambiente laboral en las
organizaciones. Se lo ha realizado en
base a revisiones de 58 libros y 46
articulos publicados en diferentes
revistas a nivel global de importantes
investigadores en clima laboral,
ambiente laboral, estrategias, siendo
la plataforma de revision EBSCO
donde se encontré la informacion
pertinente para la elaboracion del
trabajo.

REVISION DE LITERATURA
Estrategia

Chandler (2003) indica que “la
estrategia es la determinacion de las
metas y objetivos de una empresa a
largo plazo”.

Porter (1979) “la estrategia es lo que
har4 distinta a una organizacion en
particular, brindandole una ventaja
competitiva” (p.57(2), 137-145).

Para  Steiner 'y Miner (1977)
manifestaban que la estrategia es la
formulacién de la mision principal,
intenciones y objetivos, de las politicas
y programas destinados a ser realizados,
y de los métodos que permitan
garantizar que €sos programas sean
implementados para alcanzar los fines
de la organizacion.

Paine y Naumes (1978) indicaban que
“las estrategias son las principales
acciones 0 conjunto de acciones para
alcanzar los objetivos de la empresa”

Barney (1986) expone, que la estrategia
es un modelo de asignacién de recursos
que permite a las firmas mantener o
mejorar sus rendimientos. Una buena
estrategia es aquella que neutraliza las
amenazas y explota las oportunidades,
al capitalizar las fuerzas y evitar
cristalizar las debilidades. La gestion
estratégica es el proceso a través del
cual las estrategias son identificadas y
luego implementadas (p.11(4), 791-
800).

Hec (1997) nos indica, que “elaborar la
estrategia de la empresa, es seleccionar
los campos de actividad en los cuales la
empresa espera preservarse y asignar
los recursos de manera tal que ella se
mantenga y se desarrolle”



Mintzberg, Lampel & Ahlstrand, (1998)
la estrategia es el modelo o plan que
integra los objetivos, las politicas y las
secuencias  de  actuacion mas
importantes de una organizacion en una
totalidad cohesiva. Una estrategia bien
formulada ayuda a poner en orden y a
asignar los recursos de una organizacion
en una posicién favorable,
fundamentada en sus capacidades vy
carencias internas relativas, una vez que
anticipa los cambios en el entorno y los
movimientos  contingentes de los
adversarios inteligentes (p. 7-16).

Getz y Lee (2011), afirman que “el
verdadero poder de la estrategia
consiste en guiar a la organizacion a
hacer diferentes elecciones” (p.303-
307).

Vasconcellos (2001) sefiala, que “la
estrategia es decidir donde, cuando y
cémo enfrentar al enemigo,
identificando como enemigo a la
competencia, y asi, paulatinamente ir
modificando la estrategia y no caer en
errores catastroficos, que repercutiria a
la empresa”.

Segun Carnero (2010) la estrategia es
“la orientacion en el actuar futuro, el
establecimiento de un fin, en un plazo
estimado como aceptable hacia el cual
orientar el rumbo empresarial”.

Gubman (2000), expone que “para tener
una ejecucion eficaz de la estrategia es
fundamental alinear la estrategia
personas, estructuras, procesos Yy
sistemas para obtener resultados
extraordinarios”.

Adicionalmente, para Prieto Herrera
(2003), la estrategia es “el marco de
referencia en el que se basan las
decisiones que determinan la naturaleza
y el rumbo de una organizacion”.

Una estrategia bien formulada facilita a
llevar un orden, anticipando los posibles
cambios en el entorno organizacional,
sin afectacion a los objetivos y metas.

Autores como, Frazier, Lukac, (2012),
indican que, la estrategia habla acerca
de lo que una empresa tiene la intencion
de hacer y, quizas méas importante aun,
lo que se propone no hacer, es ahi la
importancia de tener claro hacia donde
se quiere llegar, que es lo que se esta
dispuesto a hacer, como se lo va a hacer
y cual es el fin de lo que se va a
conseguir, todo a través de la correcta
ejecucion de las estrategias (p.33 (4),
49-57).

Mintzberg (1998), “expone que el
concepto de estrategia se puede definir
con cinco palabras: Plan, pauta de
accion, patrén, posicion y perspectiva”

Plan. — “El modo por el cual se lleva
una accion” (Mintzberg, 1998).

Pauta de Accién. — “Modelo establecido
a seguir” (Mintzberg, 1998).

Patrén. — “Conjunto de elementos
tomados como referencias para mejorar
rendimientos” (Mintzberg, 1998).

Posicion. —“Localizacién en el espacio y
en el tiempo” (Mintzberg, 1998).

Perspectiva. — “ldea de la posicion

correcta de la organizacion”
(Mintzberg, 1998).

Jackson (2011) manifiesta, que el solo
pensar que muchas  estrategias
empresariales se diseflan cada afio
encerrados en salas de juntas y salas de
conferencia y que en la realidad nunca
pueden ponerse en uso, es una realidad,
debido a que, el implementar eéstas
estrategias muchas de las veces pueden
ser complicadas en su ejecucion mas
que en el disefio (p.32(1), 61-63).



Por lo tanto Darling y Heller (2011) nos
indicaban que el sectarismo abundante
dentro de las empresas en todos sus
niveles jerarquicos y no reaccionan a
tomarla como el elemento esencial
dentro de un sistema con la capacidad
para describir la situacion actual de la
empresa Y realizar proyecciones solidas
sobre su futuro (p.32(5), 4-13).

Kaplan y Norton (2000) comentan que
“todas las organizaciones tratan de
desarrollar a su gente, su tecnologia y su
cultura, pero la mayoria no alinea estos
activos intangibles con sus estrategias”

(p.82).

Kaplan y Norton (2000) “describe a los
activos intangibles de una organizacion
y su papel en la estrategia en tres
categorias” (p.82).

Capital Humano: “la disponibilidad de
habilidades, competencias y
conocimientos requerida para apoyar la
estrategia” (Kaplan y Norton 2000,
p.82).

Capital de la Informacion: “la
disponibilidad  de  sistemas  de
informacion, redes e infraestructura
requeridos para respaldar la estrategia”
(Kaplan y Norton 2000, p.82).

Capital organizacional: “la
disponibilidad de la empresa para
movilizar y sostener el proceso de
cambio que hace falta para ejecutar la
estrategia” (Kaplan y Norton 2000,
p.82).

Bonn, Fisher, (2011) afirman que “a
nivel institucional la estrategia tiene que
ver con el alcance global de una
organizacion y como el valor se afiadira

a sus diferentes unidades de negocio”
(p.5-14).

Empresas de servicios.

Una empresa de servicios es aquella que
su actividad principal es ofrecer un
servicio, para poder satisfacer las
distintas necesidades en la sociedad.

Por lo tanto, se va a identificar algunos
conceptos de servicios, para que resulte
importante comprender el fin del
mismo.

Kottler (1997) manifiesta que “es el
conjunto de actividades entre ambas
partes con beneficio mutuo; son
preferentemente intangibles y no son de
propiedad de nadie. Su produccion
puede estar ligada con un bien”.

Fisher y Navarro (1994) indicaban, que
“es el conjunto de diversas cualidades y
beneficios que se ofrecen para el giro
del negocio relacionado con las ventas”

Colunga (1995) “Es el trabajo con
esfuerzo realizado para brindar un
mejor beneficio a potenciales clientes”

(p.25).

Fisher 'y Navarro (1994) “Las
organizaciones que no producen bienes
ofrecen servicios” (p.185).

Recurso Humano y su rol
estratégico en las organizaciones.

El rol estratégico del recurso humano,
debe de unir todas las politicas
institucionales, como también la
filosofia organizacional, con el objetivo
de alcanzar logros y metas en el menor
tiempo posible, fomentado a través de
sistemas desarrollados en base a la
motivacion de  los  empleados,
asegurando el funcionamiento de las
organizaciones, por lo que manifiesta,
Sainz de Vicufia, (2003), no es mas que
un instrumento al servicio de la
direccion, para que a través de un
proceso de reflexion conjunto y



participativo, la organizacion decida
hoy lo que se hara en el futuro (p.39).

Valle (2006), manifiesta que “las
decisiones retributivas que toma una
empresa dan lugar a un perfil o
estrategia retributiva global que, de
forma  deliberada, puede variar
dependiendo del grupo de empleados”
(p.141).

Kaplan, Robert y Norton, (1996)
analizan a la organizacion de forma
sistémica; agrupando distintos
conceptos  estratégicos dentro  de
perspectivas, formando bloques de
analisis sintéticos; aplicando
indicadores de gestion de distintos
niveles, reflejando asi diferentes grados
de analisis y; realizando medicion vy
monitoreo de  objetivos 'y la
retroalimentacion continua.

Segun Klein (2011) expresa, que en el
contexto de la eleccion estratégica, la
cultura de una empresa puede ser
considerada valiosa si se recompensa la
toma de riesgos y la creatividad y se
encuentra en un sector en el que es
importante  ser un innovador vy
desarrollador de nuevos productos.
(p.32(1), 21-28.).

El rol estratégico del departamento de
recursos humanos, es de mucha
importancia en funcién a las politicas y
practicas del personal en la
organizacion.

Teorias del
Organizacional

Comportamiento

Teoria de las Relaciones Humanas de
Elton Mayo

Chiavenato (2006) nos manifestaba “la
teoria de las relaciones humanas tiene
sus origenes en la necesidad de
humanizar y democratizar la

administracion, liberandola de las
teorias clasicas adecuandolas a nuevos
patrones de vida” (p.93,94,95,96).

Chiavenato (2006) indicaba que “segun
la teoria de Elton Mayo, muestra la
opresion del hombre a causa del
impetuoso desarrollo de la civilizacion
industrializada a causa de los problemas
humanos, sociales y politicos de la
civilizacion basada en la industria y
tecnologia” (p.93,94,95,96).

Chiavenato (2006) expone que uno de
los conceptos en su investigacion que
defendi6 Elton Mayo es que el ser
humano esta motivado por la necesidad
de “estar junto ", de " ser reconocido",
de recibir comunicacion adecuada.
Mayo se opone a la afirmacion de
Taylor de que la motivacion bésica del
empleado era  salarial (homo
econdmicas), con el objetivo de gozar
de una mayor remuneracion. Para
Mayo, la organizacién eficiente, por si
sola, no lleva a una mayor produccion,
ya que es incapaz de elevar la
productividad si no se descubren,
localizan y satisfacen las necesidades
psicoldgicas del trabajador
(p.93,94,95,96).

Teoria de la motivacién e higiene de
Herzberg

Esta teoria es de Herzberg (1959),
“identifica a dos punto importantes que
encaminan al comportamiento del ser
humano”.

Herzberg (1959) La primera es la
insatisfaccion es principalmente el
resultado de los factores de higiene o
factores extrinsecos, si estos factores
fracasan, ocasiona insatisfaccion, pero
su pertinencia repercute poco en la
satisfaccion. Los factores de higiene en
la  organizacion  son: Sueldos,
beneficios, politicas  empresariales,
organizacion, relaciones con los



compafieros de trabajo, ambiente fisico,
supervision, status, seguridad laboral,
crecimiento, madurez, consolidacion.

Herzberg (1959) La segunda es la
satisfaccion que es principalmente el
resultado de los factores de motivacion
o factores intrinsecos, estos factores
mejoran la satisfaccion del personal,
pero  repercuten poco en la
insatisfaccion.  Algunos de  estos
factores son: Logros, reconocimiento,
independencia laboral, responsabilidad,
promocion.

Teoria de la cooperacion en la
organizacion

Chester (1971). “Introdujo la teoria de:
la cooperacion en la organizacion.
Como las personas tienen limitaciones
personales  (bioldgicas, fisicas 'y
sicoldgicas), necesitan superarlas por
medio del trabajo conjunto”.

Chester  (1971) indica que la
cooperacion entre las personas surge de
la necesidad de superar las limitaciones
que restringen la accion aislada de cada
una. La necesidad de cooperar entre si,
lleva a las personas a crear grupos
sociales y organizaciones, un grupo
social existe cuando:

a. Existe interaccion entre dos 0 mas
personas, (interaccion).

b. Existe el deseo y la disposicién de
cooperar; (cooperacion).

c. Existen objetivos comunes entre ellas
(objetivos, comunes).

Chester (1971) nos manifiesta que la
organizacion es un sistema cooperativo
racional. La racionalidad reside en los
fines que se propone la organizacion y
en el alcance de los objetivos comunes.
En el fondo, las organizaciones existen
para alcanzar objetivos que las personas
solas no podrian.

Factores que afectan el desarrollo de
ambientes laborales

Segun la Organizacion Mundial de
Salud (OMS) (2010), existen muchos
riesgos en el trabajo, como los fisicos en
el trabajo, psicosociales, los recursos
personales de salud, de los que se
derivan un sin numero de casos como,
los riesgos quimicos, ergonémicos,
biologicos, mecénicos, cultura
organizacional, inactividad fisica, dieta
y el abuso de consumo de bebidas y el
tabaquismo.

La violencia laboral, es uno de los
riesgos psicosociales mas peligrosos en
las empresas, porque estd relacionado
con ciertos estilos de vida. La
Organizacién Internacional de Trabajo
OIT (1995), define la violencia laboral
como “toda accién, incidente o
comportamiento que se aparta de lo
razonable en la cual la persona es
asaltada, amenazada, humillada o
lesionada como consecuencia directa
del trabajo”.

Otra de las variables, es el
socavamiento social, de acuerdo a los
estudios de Duffy, Ganster y Pagon
(2002), que no es méas que la conducta
dirigida a socavar a lo largo del tiempo
la capacidad de establecer y mantener
relaciones interpersonales positivas, el
trabajo exitoso y la reputacion
favorable, por lo que se ve a diario en
las organizaciones, el simple hecho de
dafar la imagen personal y profesional
del trabajador (p.45, 331-351).

Factores como la supervision abusiva y
excesiva se refiere a conductas
psicologicas donde no existe maltrato
fisico, pero si laboral aplicando
controles exagerados en los
trabajadores, por lo que Tepper (2000),
“lo asocia a la ridiculizacion de los
subordinados, privada y publica, al



ostracismo, a la invasioén del espacio
personal, al trato rudo y descortés”
(p.43, 178-190).

Factores que influyen en las
estrategias de ambientes laborales
saludables

Comunicacién

Para su comprension, como parte de la
estrategia en una organizacion, sefialan
Coulter y Robbins, (2005) que la
comunicacion organizacional son los
patrones, redes y sistemas de
comunicacion de una organizacion, por
lo cual, permite intercambiar
constantemente  informacién, tanto
interna  como externa entre los
miembros de la organizacion.

Por lo tanto Arras, Fierro y Jaquez
(2008) nos exponen que actualmente se
usa como una estrategia de poder
cuando se utiliza para incidir en el
compromiso, en la moral, en el
comportamiento y en lograr un mejor
desempefio, para alcanzar el cambio
organizacional.

Autores como Pérez, (2000)
manifiestan que “existen 3 maneras de
comunicacion en una organizacion”
(p.93-124).

Comunicacion operativa, “aplicado en
el desarrollo de acciones comunicativas
en distintas personas en la organizacion,
sin importar el cargo jerarquico del
mismo” (Pérez, 2000, p.93-124).

Comunicacion tactica: “aplicado en
las soluciones comunicativas en el

entorno de la organizacion” (Pérez,
2000, p.93-124).

Comunicacion estratégica: “la que
permite alcanzar a la toma de decisiones
en base al modelo estratégico
comunicacional desarrollado en las

organizaciones” (Pérez, 2000, p.93-
124).

Es fundamental, que dentro de las
estrategias en el desarrollo de ambientes
laborales saludables se conozca ciertos
conceptos en cuanto al tema de
comunicacion.

Es asi que Kahn y Katz (1990)
manifiestan que “debe existir un disefio
organizacional que  permita la
comunicacion de la siguiente manera”

Segun Kahn y Katz (1990) Ila
Comunicacion Descendente “Es el
tipo de comunicacion que va desde los
mas altos cargos en la organizacion
hasta los mas bajos cargos de acuerdo a
la estructura organizacional”

Segun Kahn y Katz (1990) la
Comunicacion Ascendente es la que
“Impacta desde los cargos mas bajos
hasta los mas altos de la organizacion”

Segun Kahn y Katz (1990) Ila
Comunicacion Horizontal “Es la
comunicacion integral entre todos los
niveles de la organizaciéon”

Segun Kahn y Katz (1990) la
Comunicacion Diagonal “Es la que
funciona entre los diferentes niveles de
la organizacion”

Segun Kahn y Katz (1990) la
Comunicacion  informal “Es la
comunicacion que Se encuentra en
distintos niveles de la organizacion,
propia de redes y practica entre los que
forman parte de la organizacion”

Incentivos

Un buen ambiente laboral, con un
sistema de incentivos que fomente el
compromiso Y el sentido de pertenencia
de los trabajadores, serd siempre una
ventaja competitiva para cualquier



organizacion, pues la productividad y el
desempefio eficiente de los empleados,
tiene una relacion directa con el
ambiente que los rodea. Por lo antes
explicado, a continuacion, se presentan
opiniones de varios autores sobre el
tema por su importancia.

Figueroa y Ramirez (2004), sefialan
que los incentivos se ven incluidos en
las diversas teorias de motivacion de
personal. Los incentivos pueden servir
para motivar a los empleados, pero sélo
funcionan si este incentivo satisface las
necesidades que tiene el trabajador. Se
motiva al empleado si el incentivo que
se le ofrece satisface una necesidad y
surge otra de mayor jerarquia. De esta
forma, el incentivo es de gran ayuda

para motivar al personal, pero
unicamente Si es utilizado
eficientemente.

En un ambiente laboral hay que
proporcionar al empleado

reconocimiento por el desempefio de un
trabajo eficiente, reconocimiento que
debera ser siempre positivo, ya que, si
se le castiga por su bajo rendimiento,
solo se produciran resultados negativos.

Garcia (2007), indica que los sistemas
de compensacion o sistemas de pagas e
incentivos econdmicos son uno de los
mecanismos mas utilizados como
estrategia motivacional bésica por las
organizaciones para remunera las
contribuciones de sus miembros. Para
establecer los tipos de sistemas de
compensacion salario, incentivos y otras
prestaciones, los criterios que se utilizan
pueden ser el puesto de trabajo, las
caracteristicas de la persona, 0 su
rendimiento.

Liderazgo

Christopher y Robert (2005) liderazgo
es “el proceso que se da entre un lider y
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sus seguidores por medio de la
influencia, para logro de los objetivos
corporativos, inculcando el cambio” (p.
6).

Bass (1985) durante varias décadas uno
de los mas reconocidos investigadores
sobre liderazgo en diversas culturas del
mundo, hizo una caracterizacion de
liderazgo como "desempefio mas alla de
las expectativas”.

Igualmente Kousner y Pozner (1987)
“también orientaron su concepcion de
liderazgo como "la capacidad de hacer
cosas extraordinarias en las
organizaciones”.

Schein (1992) también estudio los casos
de empresas de Estados Unidos,
“distinguiod entre liderar y gerenciar, y
concluyé que la funcién esencial de un
lider es crear, desarrollar y administrar
la cultura de la organizacion”.

Otro de los més prolificos autores sobre
gerencia y liderazgo es Bennis (1989)
quien defini6 diez caracteristicas
personales y organizacionales que son
necesarias para forjar el futuro: tener un
suefio o vision de futuro, tomar riesgos,
acompafarse de critica, ser optimista,
estimular el disentimiento, tener
expectativas altas frente a los demas,
tener olfato sobre el futuro, ver las cosas
a largo plazo, comprender y respetar los
intereses creados, y desarrollar alianzas
estratégicas.

Ginebra  (1994) observa  cuatro
elementos centrales en el
funcionamiento del liderazgo: los

comportamientos que le dan capacidad
y credibilidad ante los seguidores, la
manera de crear relaciones 'y
dependencia de personas que creen que
el lider quiere su bien, darle sentido al
trabajo, y estar completamente
involucrado y resuelto a la accion.



Cox y Hoover (1994) “plantearon el
liderazgo como algo que puede
aprenderse a través de la experiencia, de
los errores cometidos, y nacido de una
vision del lider que incluye a las
ambiciones de la gente”.

Mintzberg (1980) indicaba que “El
papel mas importante del lider es influir
en otros para lograr con entusiasmo los
objetivos planteados” (p. 61).

Kotter (1990) nos expone que “El
liderazgo efectivo es aquel que produce
movimientos encaminados a los
intereses del grupo a largo plazo".

Este factor es muy importante al
destacar la relacion que debe existir
entre jefes y subordinados, por lo que;
generara un alto impacto en el ambiente
laboral en las organizaciones.

Christopher 'y Robert (2005) nos
exponian que “Los lideres efectivos
influyen en los seguidores para pensar
no solo en sus intereses sino también en
los de la organizacion, por medio de una
vision compartida”(p.6).

Coulter (2005) afirma que “todos los
integrantes de una organizacion toman
decisiones, pero quien tiene gran parte
de este proceso es el lider de los equipos
de trabajo™.

Entre las estrategias de un buen
liderazgo se debe considerar la
capacidad de planificar, guiar, motivar y
sobre todo que conozco el
funcionamiento de la organizacion.

Motivacién

Existen numerosos conceptos de
motivacion, segin Robbins, (2004),
“son los procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo de un individuo para conseguir
una meta; satisfaciendo sus necesidades
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y creando el impulso necesario para
conquistar la obra o accion a
ejecutarse”.

Sin embargo, Espada (2006), indica
que, es un factor emocional basico para
el ser humano y para cualquier
profesional; estar motivado significa
realizar las tareas cotidianas sin apatia y
sin un sobreesfuerzo adicional; por lo
que genera, efectos en la conducta que
van a influenciar, directamente al
organismo, para la culminacion de
objetivos 'y metas determinados,
influenciando es si en el desempefio
laboral.

Chavenato (2000), “manifiesta que, el
comportamiento del trabajador en la
biusqueda de los objetivos fijados,
constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos institucionales” por
lo que para Brunet (1999), “estos
comportamientos  inciden en la
organizacion, y por ende, en el clima”.

Es asi, que un estudio realizado por
Abreu, Badii y Ramirez (2008),
demostré que “los empleados que
poseen una clara motivacion intrinseca
en relacion a su trabajo, se
desempefian mejor que aquellos que
presentan motivacion extrinseca” (p.3
(1), 143-185).

Por lo que autores como, Neyrinck, Van
Den Broeck, Vansteenkiste (2009),
postulan que “la motivacion de los
empleados hacia su trabajo aumentara si
se desarrolla en un ambiente de
confianza” (p.215-240).

Roussell (2000), indica que, “la
motivacion es una caracteristica de la
psicologia humana que contribuye al
grado de compromiso de la persona; y
primordialmente, va a depender de la
organizacién y el adecuado ambiente
laboral empleado en las empresas”.



Finalmente, Bateman y Snell (2004),

estipulan que “las personas se
desenvuelven mejor cuando reciben
retroalimentacion es decir, la
retroalimentacion, favorece la
motivacién”.

La razon fundamental, para que la
retroalimentacion funcione como

motivacion en las organizaciones, es
porque eleva las actitudes a
desempefiarnos bien en el trabajo,
identificando y  encontrando  las
oportunidades de desarrollo, a través de
las realidades y mejoras en el campo
laboral.

Relaciones Interpersonales

Haciendo un poco énfasis al autor Mayo
(1972) dice que “la teoria de las
relaciones humanas o interpersonales,
habla sobre crear las condiciones
ambientales adecuadas para que el
trabajador pueda adaptarse de la mejor
manera al trabajo y que a su vez el
trabajo se adapte al trabajador” (p.101).

Lim & Tan (2009) comentan que “Un
componente  fundamental de las
relaciones interpersonales en el trabajo,
es la confianza interpersonal” (p.143
(1), 45-66).

Connell y Travaglione (2004) indican
que “La confianza es un facilitador de la
relaciones y las actitudes efectivas en el
trabajo” (p.19(6),608-622).

La reciente investigacion de Cable y
Edwards (2009) quienes encontraron
que “la confianza en las relaciones
interpersonales tiene una influencia
positiva y  significativa en la
satisfaccion laboral” (94(3),654-677).

La teoria de la Auto-Determinacion de
Deci y Ryan, (2008) sobre Ila
motivacién intrinseca consideran “que
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una necesidad psicolégica basica es
tener las relaciones interpersonales
significativas con otros y si éstas se
satisfacen genera en las personas

motivacion intrinseca y satisfaccion”
(p.49(3),182-185).

Satisfaccion

Para, Davis & Newstrom (2003),
manifiestan, “que son los sentimientos,
emociones positivos y negativos con
que los empleados ven su trabajo; por lo
tanto la competencia le pertenece de la
misma manera al trabajador”.

Marquez  (1989), definen a la
satisfaccion como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo,
dicha actitud estd basada en las
creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su propia labor y es asi
que corresponde a los que dirigen a la
empresa alcanzar los beneficios para
lograr un adecuado ambiente laboral, y
que contribuya a mejorar la
productividad para que generen
rentabilidad las organizaciones (p.83-
116).

Por ejemplo, Cornejo, Lizana, Retamal,
Rodriguez, (2011), “luego de un
analisis, fue posible evidenciar la
relacion directa existente entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral”
(p-2(2),219-234).

Son factores relacionados del cual, las
empresas van a depender en gran
medida del éxito que éstas tengan, por
lo que el estudio del clima
organizacional, es el indicador mas
relevante con el fin de llegar, a la
correcta toma de decisiones.

Otro  aspecto  necesario  como
satisfaccion en la organizacion vy
produce satisfaccion es la capacitacion
del trabajador, que de acuerdo a
Drovett, (1998), “es un proceso de



formacion implementado por el area de
recursos humanos con el objeto de que
el personal desempefie su papel lo méas
eficientemente posible”.

Por lo que se considera uno de los
factores principales para que el personal
que labore en la organizacién sienta que
de una u otra forma se lo estd tomando
en cuenta para los distintos planes de
fortalecimiento profesional de acuerdo a
las distintas areas de trabajo en la
organizacion.

CONCLUSIONES

El ambiente laboral saludable como
estrategia en las organizaciones,
constituye un ambito fundamental y
prioritario para mejorar la calidad de
vida de las personas.

La implementacion de ambientes
saludables, con un vision estratégica de
los espacios laborales en las
organizaciones, promoveria el bienestar
adecuado de los  trabajadores,
mejorando asi la imagen corporativa de
las empresas, agregando valor vy
cumpliendo con un rol de
responsabilidad empresarial, tomando
en cuenta los multiples beneficios que
obtendrian los trabajadores y la
empresa.

Para que exista un ambiente laboral
saludable, la empresa deben sumar las
siguientes caracteristicas: que exista una
adecuada comunicacion organizacional,
que el empleado se encuentre motivado,
reconocer la importancia del capital
humano en la organizacion, estudios de
estrategias internas para un adecuado
entorno laboral, la estrategia alineada a
los objetivos para brindar un ambiente
laboral bueno y que exista satisfaccion
laboral en empleados, directivos vy
duefios de las organizaciones.
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Adicionalmente, se observa en la
presente revision, que el rol de un lider
en las organizaciones es importante para
influir hasta cierto punto sobre las

actitudes y las conductas de los
trabajadores.
Un ambiente laboral saludable hace

sentir satisfechos a cada integrante de la
organizacion, por lo que para que un
individuo se sienta motivado debe
realmente sentirse comprometido a la
medida que se satisfagan las
necesidades  personales, ya que
involucra la motivacion y la satisfaccion
laboral.

Un ambiente laboral saludable, mejora
la calidad de vida de los trabajadores,
las condiciones de trabajo y la
productividad para la empresa; por lo
tanto, estos procesos deben ser
integradores, tanto para el empleador
como para el empleado, para fomentar
el desarrollo personal y que estén
orientados al cumplimiento de metas y
objetivos en la organizacion.

Los conceptos desarrollados en el
presente  trabajo, tienen  como
caracteristica principal la estrategia, y
como base fundamental el desarrollo y
utilizacion  del liderazgo en la
organizacion.

Dentro de este trabajo las limitaciones
se presentaron al no haber muchos
estudios en estrategias de desarrollo de
ambientes laborales saludables, por lo
que seria importante analizar actitudes
laborales positivas en los trabajadores
de una organizacion, en torno a las
estrategias que se apliquen para el
desarrollo del talento, adicionalmente
que todas éstas sean de constante
evaluacion. para mejorar el desempefio
y el bienestar de la organizacion.
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