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Liderazgo interior: propuesta para el mejoramiento del clima organizacional
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1. Tipos de clima organizacional
2. Fuentes consultadas
En las mediciones sobre dinámica de clima organizacional se tienen en cuenta varios factores dentro de ello, Lewin citado por (Méndez, 2005) considera el estilo de liderazgo, y Lewin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización y se presenta en el siguiente cuadro:
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Cada autor considera importantes diversos factores dentro de la medición de clima organizacional, sin embargo todos coinciden en que el buen clima influye positivamente en el logro de las metas de la empresa y en la felicidad de los empleados. Por lo contrario, el mal clima afecta la organización en general. Este escrito pretende proponer una postura de liderazgo para ser practicado en las empresas.
Muchas veces se dice que una empresa necesita un buen líder o liderazgo, pero no se especifica que tipo de liderazgo; la teoría sobre el concepto facilita una gama de estilos y debemos conocerlos para aplicarlos efectivamente o escoger personas que se aproximen a las especificaciones requeridas.

En primera instancia es importante definir el concepto de forma general, según (Gibson y otros, 2001)  es “... una interacción entre miembros de un grupo. Los líderes son agentes de cambio. El liderazgo ocurre cuando un miembro de un grupo modifica la motivación o las competencias de otros...” 

(Chiavenato, 2004), destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos".

Maslow señala que es muy importante sentirse reconocido en la organización donde se labora. Hezberg considera que los incentivos y reconocimiento a la labor del individuo provocan satisfacción de acuerdo a su efectividad.

En definitiva liderar es la capacidad o habilidad de influir sobre otras personas o por lo menos así lo plantean los teóricos hasta el momento. Habilidad de influir y para lograr objetivos diversos.
Otros autores que escribieron sobre liderazgo, son: (Kouzes y Posner, 1999), (Lussier y Achua, 2002), (Hesselbein y otros, 2004), (Macbeath, 2005), entre otros.  
Las teorías sobre liderazgo se pueden clasificar en: estudios sobre rasgos, sobre comportamiento, teorías situacionales o de contingencia y las teorías emergentes. Todos los tipos de liderazgo que se conocen, tales como: liderazgo transformacional, liderazgo colectivo, transaccional, liderar desde atrás, liderazgo carismático, democrático, autoritario, liderazgo global, liderazgo distribuido, liderazgo cuántico, entre otros, pueden ser clasificados en unos de esas cuatro dimensiones que se mencionó anteriormente.
Sin embargo, este escrito pretende profundizar sobre un tipo de liderazgo que ha presentado Stephen Covey en su libro liderazgo interior, un liderazgo basado en principios intemporales y valores universales. Este tipo de liderazgo puede ser catalogado, junto con el liderazgo moral o espiritual, dentro de la categoría emergente.

Antes de profundizar sobre el liderazgo interior, se desarrollará aspectos relevantes del clima organizacional. Comenzando por su definición y tipos de climas que se encuentran dentro de las empresas deacuerdo a los investigadores.
“El clima organizacional constituye una configuración de las características de una organización así como las características personales de un individuo que pueden constituir su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo,  en su trabajo, así como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico” (Brunet 1999).

“El clima también es muy importante en el desarrollo de la organización, en su evolución y en su adaptación al medio exterior. Un clima demasiado rígido, una estructura organizacional mal definida no es evolutiva harán que la empresa se deje aventajar fácilmente por sus competidores y entre en una fase de decrecimiento incontrolable” (Brunet 1999).

“Utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral “(Gonçalves, 1997).

“El concepto de clima emite una serie de aspectos propios de la organización. Se trata de un concepto multidimensional, a diferencia de otros que están referidos a procesos específicos que tienen lugar en organización, tales como el poder de liderazgo, el conflicto las comunicaciones. Debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado sostener que el clima de una organización constituye la personalidad de ésta, debido a que, así como las características personales en individuo configuran su personalidad, el clima de una organización se conforma a partir de una configuración de características de ésta”. (Rodríguez, 2005).

“Clima organizacional en consecuencia, se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da,  las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afecta dicho trabajo.   Es decir, el clima organizacional en esta perspectiva ha de  ser entendido como el conjunto de apreciaciones que los miembros de la organización  tienen de su experiencia en y con el sistema organizacional.” (Rodríguez, 2005).

“El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la organización, está estrechamente ligado al grado de motivación de los empleados e indica de manera específica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional”  (Chiavenato, 1994)

Lewin y Stinger citado por (Gan y Berbel,  2007), dicen: “el clima es un filtro por el cual pasan los fenómenos objetivos de la empresa (estructura, liderazgo, toma de decisiones), de ahí que estudiando el clima pueda accederse a la comprensión de lo que está ocurriendo en la organización y de las repercusiones que estos fenómenos están generando sobre las motivaciones de sus miembros y sobre su correspondiente comportamiento y relaciones.”

El clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, etc. (Martínez, 2003).

También señala, (Martínez, 2003) “convergen en el clima los siguientes factores: comportamientos, estructura de la organización, rendimiento y procesos organizacionales.”

Tipos de clima organizacional
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Otros factores que se deben tener en cuenta en el diagnóstico de clima laboral, son:
· Tipo de relaciones que se crean entre el personal. 
· Percepción de implicación o grado de compromiso que sienten los empleados hacia la empresa y viceversa.
· Organización. 
Reconocimiento del trabajo realizado.

· Satisfacción con relación de las remuneraciones.
· Igualdad de tratos en la relación laboral
· Otros.

El clima organizacional son todas aquellas percepciones que tiene el trabajador sobre la condición y ambiente de trabajo. Percepción que influirá en el rendimiento propio y en el logro de los objetivos estratégicos de la empresa.

El eficaz diagnóstico del clima organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen.

Por su parte, el liderazgo interior nace de la necesidad de hacerle frente a la eclosión tecnológica y a los cambios macroeconómicos. De transmitir inspirar los valores que conducen a la grandeza de los empleados.
En primera instancia el concepto es aplicado a la educación, sin embargo, al basarse en principios y valores, ello puede ser atribuido a las empresas. La educación prepara a personas que un futuro próximo se encargaran de los aspectos más importantes de los países y del mundo. Los empresarios necesitan personas más responsables, creativas, tolerantes ante las diferencias. Tienen que aumentar su capacidad para pensar por sí mismos, para tomar la iniciativa, para relacionarse con los demás y para solucionar problemas. Asimismo los líderes empresariales no encuentran a personas cuyas aptitudes y personalidad encajen con las exigencias de la economía global actual. 
Como señala Covey que en el mundo empresarial se necesita personas que busquen la grandeza primaria, más que la grandeza secundaria. Sin embargo ambas son realmente importantes.

“La grandeza primaria tiene que ver con la ética del trabajo, la integridad, el tratamiento de los demás, la motivación y el grado de iniciativa de una persona. También está relacionada con  la personalidad, la colaboración, el talento, la creatividad, y la disciplina de una persona. Se mide por el apego a lo intemporal, a los valores universales” (Covey, 2009).

Por su parte, “la grandeza secundaria se mide por la comparación entre las personas y se refiere a: los cargos o los títulos, con los premios, con la riqueza, la fama, las graduaciones o los logros poco corrientes” (Covey, 2009)
Algunas personas tienen ambos tipos de grandezas, sin embargo hay situaciones en la que una persona tiene grandeza secundaria y debe cultivar la grandeza primaria y viceversa.

También se recomienda practicar los hábitos de las personas altamente efectivas, tales como:
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 El liderazgo basado en principios y valores universales es totalmente compatible con los siete hábitos de las personas altamente efectivas.
Este tipo de liderazgo se asemeja al autoliderazgo, liderazgo moral o espiritual y al liderazgo colectivo. 

Las ideas de los teóricos sobre liderazgos hacen énfasis en la  influencia. La idea de una persona diciendo a un grupo que hacer, debe ser desechada. De forma general se crea una dependencia sobre la persona líder con relación a las decisiones, los objetivos y la motivación.  Romper con el paradigma implica la concepción de que todas las personas tienen las mismas capacidades de ser líderes y ser actor de su vida.
Con los cambios sociales, económicos y de todas índoles que sucede diariamente y que inciden en el clima de las organizaciones. Es importante contar con personas que posean controles internos, que perciban las condiciones ambientales y que elaboren pensamientos y acciones estratégicos –proactivos. La importancia de este tipo de liderazgo se basa en la comprobación de que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, como consecuencia de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional.
En conclusión, el clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. Tiene repercusiones en el comportamiento laboral, los logros de los objetivos estratégicos y media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. 

Por su parte, uno de los factores que inciden en el clima organizacional es el estilo de liderazgo, sin embargo, antes de hacer cualquier gestión a favor del descubrimiento se debe conocer a profundidad las teorías de liderazgos, para aplicarlas eficazmente o para reunir a personas que se aproximen a las especificaciones requeridas.
La propuesta de cultivar o desarrollar un estilo de liderazgo interior, es compatible con la práctica de los hábitos de las personas altamente efectivas; en sus características se asemeja al liderazgo colectivo de Ballina, al liderazgo moral y al autoliderazgo. Propicia el desarrollo de controles internos en los empleados para minimizar el impacto del clima organizacional, la cual se da por los diferentes cambios que ocurren a nivel macro y microeconómico, así como, sociales, bio-ambientales, tecnológicos y mundiales.

Los empresarios necesitan personas acordes con los valores universales y principios intemporales del liderazgo interno, esto es que sean más responsables, creativas, tolerantes ante las diferencias. Tienen que aumentar su capacidad para pensar por sí mismos, para tomar la iniciativa, para relacionarse con los demás y para solucionar problemas. Asimismo los líderes empresariales no encuentran a personas cuyas aptitudes y personalidad encajen con las exigencias de la economía global actual.

El estudio del liderazgo basado en principios y valores descubre la necesidad de formar personas con grandezas primarias. La grandeza primaria tiene que ver con la ética del trabajo, la integridad, el tratamiento de los demás, la motivación y el grado de iniciativa de una persona. También está relacionada con  la personalidad, la colaboración, el talento, la creatividad, y la disciplina de una persona. Esto no significa que los aspectos académicos relacionados a la grandeza secundaria  se dejan de lado, sino que es también importante, pero muchas de las personas que la poseen deben cultivar la grandeza primaria, los valores y principios universales e intemporales.
Mejorar el clima de la organización incluye mejorar cada uno de los factores que inciden en ella, sin embargo, el aporte del liderazgo interior facilitará el proceso.
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