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Resumen

El clima laboral influye en la productividad de los colaboradores de manera positiva y negativa, en el
presente articulo se describen cuatro estrategias organizacionales, como el involucramiento de los
nuevos colegas o elacompafiamiento deloslideres de la organizacion para que cada persona asuma
su responsabilidad, con el objetivo de alcanzar resultados extraordinarios a través de la cultura del
maximo esfuerzo.

Palabrasclave: Climalaboral, colaborador,compromiso, cultura, excelencia, negligenciaconsciente,
saber hacer, reconocimiento, responsabilidad, retroalimentacion, zona de confort.

Abstract

The work environment influences the productivity of employees in a positive and negative way, in this
article four organizational strategies are described, such as the involvement of new colleagues or the
accompaniment of the leaders of the organization so that each person assumes their responsibility,
with the aim of achieving extraordinary results through the culture of maximum effort.

Keywords: Working environment, collaborator, engagement, culture, excellence, concientious
negligence, know how, recognition, responsibility, feedback, comfort zone.

Introduccioén

“Lacultura se come ala estrategia en el desayuno’, Leo Schlesinger
(Director General de Aliat Universidades).

LaculturaorganizacionaldelaRedAliatUniversidadessefundamentaenlossiguientesvalores:excelencia,
perseverancia, innovacion, responsabilidady agilidad. En la institucion prevalece la orientacion al logro, al
desarrollo personal y al maximo esfuerzo.

Con una mision que establece “que cada estudiante, cada docente y cada colaborador pueda alcanzar
un futuro mejor siendo la mejor version de simismo”, el personal administrativo, docente y de servicios
adquiere el compromiso de hacer que las cosas sucedan en favor de los estudiantes, los colaboradores,
los prospectos y los egresados.
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Para lograr lo anterior, el area de Capital Humano se coordina con un comité de clima laboral para
instruir, guiar y dar seguimiento a los procesos de asimilacion de la cultura organizacional.

La primera estrategia que se utiliza parte del reclutamiento y la seleccion del personal, donde, ademas
de elegir a las personas idoneas para ocupar las plazas vacantes, se realiza una labor de integracion con
el equipo de trabajo.

La segunda estrategia hace referencia a la idea de saber hacer y la excelencia, en las cuales se
fundamenta el principio del compromiso y se instala la cultura.

La tercera estrategia se vincula con el valor de la responsabilidad, que consiste en que el colaborador
reconozca Nno ser un ente asilado en el sistema organizacional y que entienda que sus acciones u
omisionesimpactan sobrelos resultados de todos sus comparieros de trabajo y benefician o perjudican
alaempresa.

La cuarta y Ultima estrategia que se presenta en este trabajo es la retroalimentacion, de la que deriva el
engagement (compromiso) y que marca un peldafio mas hacia la plenitud laboral a través de la cultura
del compromiso.

Con estas breves aproximaciones a la interpretacion de la cultura organizacional y la instalacion de la
misma a través de un comité de clima laboral, en este trabajo se pretende plantear la importancia de las
personas que intervienen durante el proceso de atraccion de talento que inicia con el reclutamientoy la
seleccion hasta el liderazgo compartido con el resto de los integrantes del comité.

Desarrollo

Del reclutamiento a la integracién del equipo de trabajo

La forma y el medio en que se publica una vacante crean expectativas respecto del cargo ofertado.
Independientemente del perfil, el salario, la experiencia requerida y las funciones del puesto, cuando
el reclutador emplea la leyenda “buen ambiente de trabajo”, las expectativas aumentan positivamente.

Por el contrario, cuando los candidatos desconocen el ambiente que se supone rodea el puesto de
trabajo ofrecido, previo a su entrevista laboral, es probable que presenten cuadros de ansiedad y tengan
ideas como: suponer un ambiente laboral hostil valorar la posibilidad de convivir con comparieros
no empadticos, suponer la falta de solidaridad del equipo de trabajo y la especulacion de estar bajo
las ordenes de un jefe estricto y poco accesible, los cuales predisponen la mente del postulante y
comprometen su futuro rendimiento laboral en la compafiia.

Al promover un buen ambiente de trabajo como estrategia de reclutamiento, para la seleccion de
personal, se convoca a formar parte de la organizacion a candidatos dispuestos a comprometerse con
la empresay a ser parte de ella por conviccion. A esto le llamaremos atraccion de talento, entendiendo
por talentosa a “una persona motivada, que disfruta con lo que hace, con competencias y capacidades
para realizar su trabajo, que esta en permanente actualizacion de sus conocimientos y que alcanza
resultados excepcionales” (Moulag, 2018).

Z
o
O
<
xx
l_
2
Z
>
0
<
>_
<
>
O
z
o)
O
Ll
L
&
z
o
>
>
L
z
O
O
<
l_
@
>
L
(a4

i

La cultura del compromiso orientada hacia el trabajo individual




De aqui se deriva la importancia de que el area de Capital Humano realice un buen disefio e
instrumentacion de su plan de accion que establezca como prioridad el desarrollo y la implantacion
de un buen clima organizacional, el cual debe ser tangible para el candidato desde la entrevista de
seleccion, y duradero en su estadia en la empresa.

Todo proceso de seleccion de personal inicia con una entrevista o conversacion entre el entrevistador
y el candidato cuyo fin es la busqueda de compatibilidad entre el perfil del puesto y el perfil del
entrevistado (Puchol, 2010). Durante la misma, el candidato habla sobre su trayectoria laboral,
promociona sus habilidades personales, expresa sus inquietudes respecto del puesto al que aspiray, en
el mejor de los casos, da a conocer sus expectativas sobre la organizacion.

Con la entrevista laboral se inicia formalmente el proceso de seleccidn y durante su desarrollo se abre
la brecha persona-empresa que da seguridad al candidato para que anhele formar parte de un gran
equipo de trabajo. Finalmente, y para cerrar el proceso de seleccioén, se notifica al candidato que ha sido
aprobado para cubrir una vacante, esto implica que el reclutador tiene la responsabilidad de integrar al
entrevistado con sus compaferos de trabajo.

Una buena practica de integracion consiste en realizar un recorrido de presentacion para el nuevo
integrante, de forma que conozca a sus compaferos y se genere empatia entre los colaboradores,
asi se puede brindar soporte emocional al trabajador para integrarse al equipo durante su proceso de
adaptacion alaempresay al cargo.

Lo anterior se establece dentro de un programa de integracion de recursos humanos (Guth Aguirre,
2012), donde se logra una adaptacion mas efectiva del trabajador y una reduccion de su nivel de ansiedad
frente al nuevo puesto.

Un “bienvenido al equipo” significa, “nos da gusto que te incorpores a la organizacion”, ademas de que
hacereferenciaalapluralidad de un“nosotros”y ala promesa de un apoyo constante. Estas son palabras
que transmiten tranquilidad inconscientemente al nuevo trabajador.

La instrumentacion del proceso de presentacion del nuevo ingreso se realiza desde el primer dia de
trabajo del nuevo integrante y consta de dos etapas:

1. Enlaprimera, el responsable del area de Capital Humano acompafa al nuevo ingreso a su area
asignada, le presenta a sus compafieros y a su lider o jefe inmediato. A todos les comparte
brevemente informacion sobre la persona que se incorpora, a quien muestra como alguien
capaz de enriquecer el puesto y dar continuidad a los procesos internos que se desarrollan
cotidianamente. La intencion de ello es establecer compromisos de desempefio superiores al
nivel deseable, dando, asi, la pauta para ser la mejor version de si mismo al brindarle un voto de
confianza frente a sus compareros.

2. La segunda etapa ocurre después del primer encuentro entre el nuevo ingreso y su equipo
de trabajo, aqui se suma el proceso de socializacion (onboarding) entre los empleados para
que los nuevos logren “integrarse” a la organizacion (Snell y Bohlander, 2013). Sobre todo,
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considerando que habra interaccion directa entre diversas areas, ya sea COmo apoyo O COMO
acompafamiento durante el resto de la vida laboral en la empresa.

Con lo anterior, el area de Capital Humano delega al equipo de trabajo la responsabilidad de acoger al
nuevo integrante. Su objetivo es establecer lazos de confianza entre ambas partes v estrategias para
fortalecer el clima laboral.

Para cerrar el proceso de bienvenida, el protocolo establece que se envie por correo electronico una
infografia con un mensaje institucional de bienvenida, en él se coloca el nombre completo del nuevo
ingreso, su fotografia para identificarlo, la fecha en que se incorpord a la empresa, el cargo que ocupa, la
persona a quien le reportara y sus datos de contacto, ademas de una nota motivacional que da pie a la
asimilacion de la cultura organizacional.

Con esta practica se pretende que el nuevo ingreso comprenda que oficialmente forma parte del
equipo de trabajo y que ello implica: asumir la responsabilidad de involucrarse en la productividad de
la empresa, formar parte del clima laboral, cumplir con las politicas institucionales, seguir el ritmo de
trabajo de la organizacion y orientar sus esfuerzos para alcanzar su “Mejor yo”.

a Aliat Universidades =
brinda la mas cordial
bienvenida a:

Lic. Ma. de Lourdes Castillo Hernandez

Quien 3 partir del 02 de Enero de 2018 s suma al equips de Universidad ETAC

d

campus Tulancingo, en ¢l py educativa, rep

Mtro. Carlos Eduardo Gutiérrez Romero.

Luli, nos es muy grato recibirte y te deseamos mucho éxito en este nuevo reto con

nosotros y a todo el equipo ETAC Campus Tulancingo les pedimos brindarle todo su

apoyo para que se desarrolle favorablemente dentro de nuestra Institucién.
Gracias por su atencién.
Atentamente:

Coordinacion de Capital Humano

CONTACTO

e Wecoriertedox sl
€3 AliatUniversidades

Fuente: Aliat Universidades.

La cultura del compromisoy el valor de la excelencia

Dentrode las organizaciones el clima laboral juega un papel preponderante porque en su estado positivo
alienta a los trabajadores a desarrollar el sentido de identidad y pertenencia, es decir, los estimula a
cumplir con entusiasmo sus obligaciones, por el contrario, cuando el clima es negativo afecta el animo
del colaborador y merma la productividad.

En otras palabras, el clima laboral es el ambiente en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, el cual
repercute en la satisfaccion vy la productividad; esta ligado directamente al know how del directivo, el
comportamiento, el estilo de trabajo vy las relaciones sociales, todo ello vinculado con las herramientas
de trabajo vy las funciones individuales (Entepreneur, 2009).
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Por ejemplo: una “palmadilla en la espalda” puede ser empleada como un reforzador positivo para
reconocer el buen desempeno del colaborador. A través de esta accion se pretende transmitir el
mensaje “vas muy bien” cuya intencion es afectar positivamente al reconocer el trabajo bien hecho; del
mismo modo, una “cara larga” o una respuesta con tono despectivo también produce efectos pero
negativos. En ambos casos, las acciones del personal causan impacto en el estado de animo de los
compafieros, jefes y subordinados.

Esdecir, alinterior de laempresa, las actitudes y las acciones de los colaboradores influyen a los demas.
Por tanto, el reto que enfrenta el area de Capital Humano es coordinar el desarrollo de un clima laboral
positivo, evitando, en la medida de lo posible, la formacién de los detractores que producen un clima
laboral negativo.

Paralograr un clima laboral positivo es preciso entender los roles que las personas juegan, que requieren
determinadas habilidades, caracteristicas y conocimientos particulares y que en la medida en la que las
actividades realizadas sean satisfactorias, se generara un grado distinto de energia, responsabilidad y
compromiso. Los trabajadores necesitan sentirse comprometidos vy satisfechos con sus trabajos, pues
éste impacta su propdsito interno (Hedger, 2017).

De esta forma se emprende la orientacion hacia la excelencia, la cual implica una serie de variables que
no se enfocan sdélo en los aspectos laborales, sino también en los personales. El valor de la excelencia
para la Red Aliat Universidades se define como nuestro estandar y el camino que recorremaos para ser
los mejores, y punto (Filosofia institucional de Aliat Universidades). La excelencia, entonces, no es un fin
sino el medio que facilita el desarrollo personal.

Una persona excelente tiene claro el concepto de saber hacer (know how), el cual estéa estrechamente
vinculado con la mision de Aliat, donde se establece que cada estudiante, cada docente y cada
colaborador pueda alcanzar un futuro mejor siendo la mejor version de sl mismo, es decir, saber que
los colaboradores han comprendido consistentemente sus funciones, mas alla de la descripcion de sus
puestos, que han interiorizado la cultura y que tienen claro éen qué parte del rompecabezas, llamado
objetivo comun, encaja el producto final (productividad) que entrega cada dia?, asi como las posibles
consecuencias que se derivan de que lo haga bien o lo haga mal.

Para lograr lo anterior se emplean herramientas como la induccion, la reinduccion, el entrenamiento,
la capacitacion, el acompafamiento y la retroalimentacion; recursos imprescindibles para desarrollar
a los colaboradores profesional y laboralmente. Ademas de fomentar la interaccion entre las distintas
areas de trabajo a través de charlas de café, celebracion de fechas importantes, eventos de integracion
y actividades que implican el reconocimiento de los compafieros como seres humanos.

En resumen, el saber hacer compromete al colaborador respecto de la relevancia de su funcién, da
sentido a la existencia de su cargo vy le deja claro qué se espera de €él, es decir, lo compromete. Mediante
este compromiso los colaboradores dirigen sus esfuerzos para entregar “productos finales” bien
elaborados que cumplan las expectativas derivadas del cargo que desempefian (Dubrin, 2008). Asi, la
cultura, la excelenciay el saber hacer integran un modelo de efectividad entendido como el clima laboral
basado en el compromiso.
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El valor de laresponsabilidad supera la negligencia consciente

Los seres humanos tenemos la capacidad innata de evaluar nuestro entorno en funcion de los criterios
personales de bondad y maldad, o que San Agustin llamaba el libre albedrio (Gutiérrez Saénz, 1978)
y Nos permite discernir sobre nuestras acciones para ser participes o no de lo que ocurre en nuestro
ambiente. En las organizaciones sucede lo mismo, los trabajadores tienen la facultad de aplicar su
criterio para determinar lo bueno y lo malo, sin embargo, al formar parte de una estructura, dependen
de las politicas, los reglamentos, los perfiles y los protocolos que regulan su conducta entre el debery el
deber ser.

En Aliat el organismo moderador del comportamiento humano en el trabajo es el comité de clima
laboral y su objetivo estratégico es coordinar las acciones para mantener el equilibro interpersonal
dentro de la organizacion, es decir, la integracion de los intereses personales del colaborador con los
de su equipo de trabajo. Ademas, debe de motivar al equipo a través de actividades vinculadas a la
interaccion, la convivencia, el desarrollo personal y la solidaridad, todas ellas disefladas para hacer saber
a los colaboradores que todos son importantes y que sumando esfuerzos se pueden lograr las metas
de lacompafia.

Dentro de Aliat Universidades el objetivo de establecer comités de clima laboral debe ser entendido
como el esfuerzo de la institucion para desarrollar en las personas el valor de la responsabilidad, es decir,
que a través de Aliat se logre que el colaborador conozca sus obligaciones (deber), las politicas (deber
ser) y las funciones de su cargo (saber hacer), y que independientemente del cargo vy la jerarquia sea
100% responsable (Filosoffa Aliat Universidades).

Sinembargo, asimilar el valor de laresponsabilidad no es facil, sobre todo cuando no existe la disposicion
para ser la mejor version de si mismo. Es decir, cuando el colaborador esté en su zona de confort, se
mantiene en un estandar de productividad y con el minimo esfuerzo logra los mismos resultados v se
limita a realizar las funciones basicas de su puesto para conservar su empleo, Unicamente por el ingreso
gue representa para su economia.

De esta forma, el concepto de zona de confort refiere un estado psicoldgico de seguridad sin ansiedad
ni miedo. Es un “espacio” conocido muy bien y en el que se controla casi todo (Delgado Suarez, s.f).
Por esta razdn la zona de confort es uno de los principales perjuicios del clima laboral, porque reduce
al colaborador al conformismo de la tarea cotidiana al evitar la fatiga de realizar cosas extraordinarias,
limitar sus responsabilidades y rechazar los nuevos retos y demandas que la organizacion exige.

En la institucion se sabe que un colaborador ha entrado a su zona confort cuando, por negligencia,
manifiesta algunas de las estas conductas: encasillarse en actividades que domina, resistirse a
emprender nuevos proyectos, idealizar su trabajo por suponer que sus actividades valen mas que el
salario que percibe, disminuir su productividad, perder el enfoque y no alcanzar los objetivos previstos
para su desempefio.

Este comportamiento es observable a simple vista, pero algunas veces pasa inadvertido porque es
silencioso, cotidiano y contagioso, es decir, porque contamina el ambiente laboral. Es por ello que si
algun integrante de la empresa o lider siente empatia por alguien que esta en su zona de confort, fingira
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que no se da cuenta de su negligencia, siempre y cuando el malestar de su compafero no afecte su
operacion.

En ambos casos existira la negligencia consciente (Ambos, 2004), tanto por el desconocimiento del
proceso en su totalidad, como por la omision de su responsabilidad. Por tanto, a la persona negligente
se le puede considerar como un “foco de infeccion” dentro del clima laboral y al ignorarla se ponen en
riesgo todos los indicadores de la organizacion, principalmente: la productividad, la retencion de talento,
el clima laboral, la comunicacion interpersonal, el trabajo en equipo e incluso la imagen que se proyecta
alos clientes.

A través del liderazgo vy la gestion se puede detener la negligencia consciente. Los lideres, al ser los
primeros observadores del fenémeno, por la convivencia que tienen con su equipo de trabajo, conocen
sus areas de oportunidad y adquieren la responsabilidad de diagnosticar la situacion para compartir sus
experiencias con el comité de clima laboral y juntos disefiar e implementar planes de accién en favor
de la mejora continua, asi, los integrantes del comité asumen el rol de agentes de cambio sin importar
Jjerarquias ni antigledades en la organizacion.

La negligencia consciente es reversible cuando logramos hacer que el colaborador salga de su zona de
confort; cuando obtiene las ideas necesarias para superar sus barreras emocionales y se le induce a
que asuma su responsabilidad, asi, nuevamente se enfoca en el deber ser de su puesto y realiza todo
para lograr que sus deberes se gjecuten con precision y exactitud. Esto beneficia considerablemente
a la organizacion ya que sin omision no hay negociacion, pues todo es transparente. El resultado: una
persona profesional, comprometida y confiable que domina los procesos y es mas eficiente y rapida en
la ejecucion dando tiempo para el aprendizaje de nuevas habilidades e intereses.

La eficiencia v la responsabilidad se transforman en trabajo cotidiano, el colaborador esté abierto a
interrelacionarse con sus compaferos de manera sana y cordial, fluye el verdadero trabajo en equipo
porque se conocen perfectamente las consecuencias de no “magquilar el producto”, sabe lo que otras
areas esperan de ély su nivel de satisfaccion aumenta por la gratitud. Por tanto, el colaborador es capaz
de lograr los objetivos previstos y crear nuevos, sus horizontes se amplian y el hambre de crecimiento
se apodera de él, observa mas, analiza mas, propone mas, se compromete mas y trabaja mas porque el
resultado lo hace sentir activo, eficiente y profesional.

El saber hacer y la retroalimentacion efectiva

El saber hacer lleva implicita la expectativa de un alto nivel de productividad y se vincula con los lideres
de la organizacion, de quienes se espera no se acerquen a su zona de confort. Por su definicién, este
saber hacer es el conjunto de conocimientos, capacidades, aptitudes y experiencia acumulada que
permiten que un profesional o empresa desempefie con éxito sus funciones y obtenga un resultado
de calidad contrastada, convirtiéndose, para sus homadlogos, en una referencia y modelo a seguir
(Expansion, 2018).

Por ello los lideres de la organizacion deben asumir la responsabilidad de inspirar a su equipo de trabajo
para hacer de las tareas cotidianas, sucesos extraordinarios. Es decir, debe aplicar modelos de gestion
para hacer a través de otros, donde la realizacion personal es motivada por el resultado del esfuerzo de
los compafieros.

Z
‘O
O
<
o
'_
w
z
>
(@)
<
>
Z
=
O
Z
O
@)
L
L
(@)
Z
O
>
>
L]
Z
@)
@)
<
'_
@
>
i
%

La cultura del compromiso orientada hacia el trabajo individual

i




Un lider, entonces, debe poseer un alto grado de compromiso o engagement (Feller, 2013), porque las
personas que poseen mayor identificacion con su puesto y la empresa tienden a sentirse satisfechos
laboralmente y motivados por la realizacion de su trabajo que esta orientado hacia el logro de resultados.

La satisfaccion laboral orientada hacia el logro de objetivos comunes es transmitida del lider hacia
su equipo de trabajo y del equipo hacia los clientes finales. Lo anterior se logra a través de la
retroalimentacion, mediante la cual se reconocen los aciertos y se corrigen los errores de los
colaboradores. Es decir, se felicita a la persona por un trabajo bien hecho y se le muestran sus areas de
oportunidad para evitar que vuelva a cometer los mismos errores.

Finalmente, se entiende que una retroalimentacion efectiva es aquella en la que se exponen las
acciones realizadas, las acciones no realizadas vy las sugerencias de mejora para analizar las areas
de oportunidad respecto de la expectativa de desempefio, esto brinda la oportunidad de recibir
acompafamiento para garantizar que los planes de mejora se vuelvan una realidad.

Por tanto, es a través de la retroalimentacion efectiva que el colaborador reflexiona acerca de la
importanciadesutrabajoydelashorasextrainvertidas enlaorganizacion, lo cualimplicaun compromiso
mayor para replicar y aumentar su productividad.

Conclusiones

Integrar a un colaborador en una dinamica laboral donde las personas trabajan con la conviccion de
que el nivel de responsabilidad individual tiene impacto positivo 0 negativo en el logro de los objetivos
comunes es una tarea del area de Capital Humano desde el proceso de contratacion.

Del mismo modo, mantener un alto sentido de compromiso es tarea de cada colaborador de la
organizacion, principalmente de los lideres de area porque en ellos recae la responsabilidad de
retroalimentar el buen desempefio de sus subordinados vy las acciones no realizadas en sus procesos
laborales.

Respecto del nivel de responsabilidad individual y el saber hacer, representan la cultura del compromiso
y la perseverancia para integrar al empleado a la organizacion. Por tanto, el reconocimiento de si mismo
como extension de la organizacion es fundamental durante el proceso de identificacion del colaborador
con laempresa.

En resumen, cada que un colaborador espere que el otro deje de ser negligente para dejar de serlo
también ocurrira el estancamiento en la zona de confort, porque nadie puede operar en funcion de otro.
Asi, se olvida de su proceso de seleccion, se olvida de que es apto para desempefiar las funciones que
se le asignaron, se olvida que sus funciones son exclusivamente suyas y, por tanto, su responsabilidad
directa; y olvida que en su primer dia de trabajo se le confid un objetivo en el que se espera su maximo
desempefo para lograr ser la mejor version de simismo.
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