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La cultura del compromiso orientada hacia el trabajo individual

The culture of commitment oriented towards individual work

Erika Patricia Rosales Trigueros y  
Carlos Eduardo Gutiérrez Romero.
Directora de Capital Humano, Universidad ETAC, Campus Tulancingo.
Rector en Universidad de Tollancingo.

Introducción
“La cultura se come a la estrategia en el desayuno”, Leo Schlesinger  

(Director General de Aliat Universidades).

La cultura organizacional de la Red Aliat Universidades se fundamenta en los siguientes valores: excelencia, 
perseverancia, innovación, responsabilidad y agilidad. En la institución prevalece la orientación al logro, al 
desarrollo personal y al máximo esfuerzo.

Con una misión que establece “que cada estudiante, cada docente y cada colaborador pueda alcanzar 
un futuro mejor siendo la mejor versión de sí mismo”, 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.

Recibido:  Febrero/2018
Aceptado: Marzo/2018

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

Palabras clave: Clima laboral, colaborador, compromiso, cultura, excelencia, negligencia consciente, 
saber hacer, reconocimiento, responsabilidad, retroalimentación, 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.

                                                                     • Revista Conexxión de Economía y Administración,  Año 4, Número 10, (Enero-Abril 2018), pp. 21-29, ISSN: 2395-9258 • 
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Para lograr lo anterior, el área de Capital Humano se coordina con un comité de clima laboral para  
instruir, guiar y dar seguimiento a los procesos de asimilación de la cultura organizacional.

La primera estrategia que se utiliza parte del reclutamiento y la selección del personal, donde, además 
de elegir a las personas idóneas para ocupar las plazas vacantes, se realiza una labor de integración 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 no ser un ente asilado en el sistema organizacional y que entienda que sus acciones u 
omisiones impactan sobre los resultados de todos sus compañeros de trabajo y benefician o perjudican 
a la empresa.

La cuarta y última estrategia que se presenta en este trabajo es la retroalimentación, de la que deriva el 
engagement (compromiso) y que marca un peldaño más hacia la plenitud laboral a través de la cultura 
del compromiso.

Con estas breves aproximaciones a la interpretación de la cultura organizacional y la instalación 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 atracción de talento que inicia con el reclutamiento y la 
selección hasta el liderazgo compartido con el resto de los integrantes del comité.

Desarrollo
Del reclutamiento a la integración 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 compañeros 

no empáticos, suponer la falta de solidaridad del equipo de trabajo y la especulación de estar bajo 

las órdenes de un jefe estricto y poco accesible, los cuales predisponen la mente del postulante y 
comprometen su futuro rendimiento laboral en la compañía.

Al promover un buen ambiente de trabajo como estrategia de reclutamiento, para la selección de 
personal, se convoca a formar parte de la organización a candidatos dispuestos a comprometerse con 
la empresa y a ser parte de ella por convicción. A esto le llamaremos atracción de talento, entendiendo 
por talentosa a “una persona motivada, que disfruta con lo que hace, con competencias y capacidades 
para realizar su trabajo, que está en permanente actualización de sus conocimientos y que alcanza 
resultados excepcionales” (Moulaá, 2018).
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De aquí se deriva la importancia de que el área de Capital Humano realice un buen diseño e 
instrumentación de su plan de acción que establezca como prioridad el desarrollo y la implantación 
de un buen clima organizacional, el cual debe ser tangible para el candidato desde la entrevista de  
selección, y duradero en su estadía en la empresa.

Todo proceso de selección de personal inicia con una entrevista o conversación entre el entrevistador 
y el candidato cuyo fin es la búsqueda 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 aspira y, en 
el mejor de los casos, da a conocer sus expectativas sobre la organización.  

Con la entrevista laboral se inicia formalmente el proceso de selección 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 selección, 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 compañeros de trabajo.

Una buena práctica de integración consiste en realizar un recorrido de presentación para el nuevo 
integrante, de forma que conozca a sus compañeros y se genere empatía entre los colaboradores, 
así se puede brindar soporte emocional al trabajador para integrarse al equipo durante su proceso de 
adaptación a la empresa y al cargo.

Lo anterior se establece dentro de un programa de integración de recursos humanos (Guth Aguirre, 
2012), donde se logra una adaptación más efectiva del trabajador y una reducción de su nivel de ansiedad 
frente al nuevo puesto.

Un “bienvenido al equipo” significa, “nos da gusto que te incorpores a la organización”,  además de que 
hace referencia a la pluralidad de un “nosotros” y a la promesa de un apoyo constante. Estas son palabras 
que transmiten tranquilidad inconscientemente al nuevo trabajador. 

La instrumentación del proceso de presentación del nuevo ingreso se realiza desde el primer día de 
trabajo del nuevo integrante y consta de dos etapas:

1. En la primera, el responsable del área de Capital Humano acompaña al nuevo ingreso a su área 
asignada, le presenta a sus compañeros y a su líder o jefe inmediato. A todos les comparte 
brevemente información 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 intención de ello es establecer compromisos de desempeño superiores al 
nivel deseable, dando, así, la pauta para ser la mejor versión de sí mismo al brindarle un voto de 
confianza frente a sus compañeros.

2. La segunda etapa ocurre después del primer encuentro entre el nuevo ingreso y su equipo 
de trabajo, aquí se suma el proceso de socialización (onboarding) entre los empleados para 
que los nuevos logren “integrarse” a la organización (Snell y Bohlander, 2013). Sobre todo, 
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considerando que habrá interacción directa entre diversas áreas, ya sea como apoyo o como  
acompañamiento durante el resto de la vida laboral en la empresa.

Con lo anterior, el área 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 y estrategias para 
fortalecer el clima laboral.

Para cerrar el proceso de bienvenida, el protocolo establece que se envíe por correo electrónico una 
infografía con un mensaje institucional de bienvenida, en él se coloca el nombre completo del nuevo 
ingreso, su fotografía para identificarlo, la fecha en que se incorporó a la empresa, el cargo que ocupa, la 
persona a quien le reportará y sus datos de contacto, además de una nota motivacional que da pie a la 
asimilación de la cultura organizacional.

Con esta práctica 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 políticas institucionales, seguir el ritmo de 
trabajo de la organización y orientar sus esfuerzos para alcanzar su “Mejor yo”.
 

Fuente: Aliat Universidades.

La cultura del compromiso y el valor de la excelencia
Dentro de 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 ánimo 
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 satisfacción y la productividad; está ligado directamente al know how del directivo, el 
comportamiento, el estilo de trabajo y las relaciones sociales, todo ello vinculado con las herramientas 
de trabajo y 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 desempeño del colaborador. A través de esta acción se pretende transmitir el 
mensaje “vas muy bien” cuya intención 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 ánimo de los 
compañeros, jefes y subordinados.

Es decir, al interior de la empresa, las actitudes y las acciones de los colaboradores influyen a los demás. 
Por tanto, el reto que enfrenta el área de Capital Humano es coordinar el desarrollo de un clima laboral 
positivo, evitando, en la medida de lo posible, la formación de los detractores que producen un clima 
laboral negativo.

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

De esta forma se emprende la orientación hacia la excelencia, la cual implica una serie de variables que 
no se enfocan sólo en los aspectos laborales, sino también en los personales. El valor de la excelencia 
para la Red Aliat Universidades se define como nuestro estándar y el camino que recorremos para ser 
los mejores, y punto (Filosofía 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 está estrechamente 
vinculado con la misión de Aliat, donde se establece que cada estudiante, cada docente y cada 

colaborador pueda alcanzar un futuro mejor siendo la mejor versión de sí mismo, es decir, saber que 
los colaboradores han comprendido consistentemente sus funciones, más allá de la descripción de sus 
puestos, que han interiorizado la cultura y que tienen claro ¿en qué parte del rompecabezas, llamado 
objetivo común, encaja el producto final (productividad) que entrega cada día?, así 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 inducción, la reinducción, el entrenamiento, 
la capacitación, el acompañamiento y la retroalimentación; recursos imprescindibles para desarrollar 
a los colaboradores profesional y laboralmente. Además de fomentar la interacción entre las distintas 
áreas de trabajo a través de charlas de café, celebración de fechas importantes, eventos de integración 
y actividades que implican el reconocimiento de los compañeros como seres humanos.

En resumen, el saber hacer compromete al colaborador respecto de la relevancia de su función, da 
sentido a la existencia de su cargo y 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 desempeñan (Dubrin, 2008). Así, la 
cultura, la excelencia y el saber hacer integran un modelo de efectividad entendido como el clima laboral 
basado en el compromiso.



R
E

V
IS

T
A

  
C

O
N

E
X

X
IÓ

N
 D

E
 E

C
O

N
O

M
ÍA

 Y
 A

D
M

IN
IS

T
R

A
C

IÓ
N

 

  
26

La cultura del compromiso orientada hacia el trabajo individual

El valor de la responsabilidad supera la negligencia consciente
Los seres humanos tenemos la capacidad innata de evaluar nuestro entorno en función de los criterios 
personales de bondad y maldad, lo que San Agustín llamaba el libre albedrío (Gutiérrez Saénz, 1978) 
y nos permite discernir sobre nuestras acciones para ser partícipes 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 políticas, los reglamentos, los perfiles y los protocolos que regulan su conducta entre el deber y 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 organización, es decir, la integración de los intereses personales del colaborador con los 
de su equipo de trabajo. Además, debe de motivar al equipo a través de actividades vinculadas a la 
interacción, la convivencia, el desarrollo personal y la solidaridad, todas ellas diseñadas para hacer saber 
a los colaboradores que todos son importantes y que sumando esfuerzos se pueden lograr las metas 
de la compañía.

Dentro de Aliat Universidades el objetivo de establecer comités de clima laboral debe ser entendido 
como el esfuerzo de la institución 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 políticas (deber 
ser) y las funciones de su cargo (saber hacer), y que independientemente del cargo y la jerarquía sea 
100% responsable (Filosofía Aliat Universidades).

Sin embargo, asimilar el valor de la responsabilidad no es fácil, sobre todo cuando no existe la disposición 
para ser la mejor versión de sí mismo. Es decir, cuando el colaborador está en su zona de confort, se 
mantiene en un estándar de productividad y con el mínimo esfuerzo logra los mismos resultados y se 
limita a realizar las funciones básicas de su puesto para conservar su empleo, únicamente por el ingreso 
que representa para su economía.

De esta forma, el concepto de zona de confort refiere un estado psicológico de seguridad sin ansiedad 
ni miedo. Es un “espacio” conocido muy bien y en el que se controla casi todo (Delgado Suárez, s.f.). 
Por esta razón 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 organización exige.

En la institución 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 más que el 
salario que percibe, disminuir su productividad, perder el enfoque y no alcanzar los objetivos previstos 
para su desempeño.

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 
algún integrante de la empresa o líder siente empatía por alguien que está en su zona de confort, fingirá 
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que no se da cuenta de su negligencia, siempre y cuando el malestar de su compañero no afecte su 
operación.

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

A través del liderazgo y la gestión se puede detener la negligencia consciente. Los líderes, al ser los 
primeros observadores del fenómeno, por la convivencia que tienen con su equipo de trabajo, conocen 
sus áreas de oportunidad y adquieren la responsabilidad de diagnosticar la situación para compartir sus 
experiencias con el comité de clima laboral y juntos diseñar e implementar planes de acción en favor 
de la mejora continua, así, los integrantes del comité asumen el rol de agentes de cambio sin importar 
jerarquías ni antigüedades en la organización. 

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, así, nuevamente se enfoca en el deber ser de su puesto y realiza todo 
para lograr que sus deberes se ejecuten con precisión y exactitud. Esto beneficia considerablemente 
a la organización ya que sin omisión no hay negociación, pues todo es transparente. El resultado: una 
persona profesional, comprometida y confiable que domina los procesos y es más eficiente y rápida en 
la ejecución dando tiempo para el aprendizaje de nuevas habilidades e intereses.

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

El saber hacer y la retroalimentación efectiva
El saber hacer lleva implícita la expectativa de un alto nivel de productividad y se vincula con los líderes  
de la organización, de quienes se espera no se acerquen a su zona de confort. Por su definición, este 
saber hacer es el conjunto de conocimientos, capacidades, aptitudes y experiencia acumulada que 
permiten que un profesional o empresa desempeñe con éxito sus funciones y obtenga un resultado 
de calidad contrastada, convirtiéndose, para sus homólogos, en una referencia y modelo a seguir 
(Expansión, 2018).

Por ello los líderes de la organización 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 gestión 
para hacer a través de otros, donde la realización personal es motivada por el resultado del esfuerzo de 
los compañeros.
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Un líder, entonces, debe poseer un alto grado de compromiso o engagement (Feller, 2013), porque las 
personas que poseen mayor identificación con su puesto y la empresa tienden a sentirse satisfechos 
laboralmente y motivados por la realización de su trabajo que está orientado hacia el logro de resultados. 

La satisfacción laboral orientada hacia el logro de objetivos comunes es transmitida del líder hacia  
su equipo de trabajo y del equipo hacia los clientes finales. Lo anterior se logra a través de la 
retroalimentación, 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 áreas de 
oportunidad para evitar que vuelva a cometer los mismos errores. 

Finalmente, se entiende que una retroalimentación efectiva es aquella en la que se exponen las  
acciones realizadas, las acciones no realizadas y las sugerencias de mejora para analizar las áreas 
de oportunidad respecto de la expectativa de desempeño, esto brinda la oportunidad de recibir 
acompañamiento para garantizar que los planes de mejora se vuelvan una realidad. 

Por tanto, es a través de la retroalimentación efectiva que el colaborador reflexiona acerca de la 
importancia de su trabajo y de las horas extra invertidas en la organización, lo cual implica un compromiso 
mayor para replicar y aumentar su productividad.

Conclusiones
Integrar a un colaborador en una dinámica laboral donde las personas trabajan con la convicción de 
que el nivel de responsabilidad individual tiene impacto positivo o negativo en el logro de los objetivos 
comunes es una tarea del área de Capital Humano desde el proceso de contratación.

Del mismo modo, mantener un alto sentido de compromiso es tarea de cada colaborador de la 
organización, principalmente de los líderes de área porque en ellos recae la responsabilidad de 
retroalimentar el buen desempeño de sus subordinados y 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 organización. Por tanto, el reconocimiento de sí mismo 
como extensión de la organización es fundamental durante el proceso de identificación del colaborador 
con la empresa.

En resumen, cada que un colaborador espere que el otro deje de ser negligente para dejar de serlo 
también ocurrirá el estancamiento en la zona de confort, porque nadie puede operar en función de otro. 
Así, se olvida de su proceso de selección, se olvida de que es apto para desempeñar 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 día de trabajo se le confió un objetivo en el que se espera su máximo 
desempeño para lograr ser la mejor versión de sí mismo.
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