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RESUMEN

En la actualidad el clima organizacional es un tema de gran importancia para las
organizaciones que encaminan su gestion en el continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo, por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de
las instituciones y su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento incide de
manera directa en el denominado espiritu de la organizaciéon. Por lo anterior, en el
presente trabajo se realiza una aproximacion conceptual al tema, que permite
demostrar la importancia del clima en la gestidon del cambio en los sistemas
organizacionales. De igual forma, se exponen las diferentes dimensiones y
categorias a tener en cuenta para su medicién las cuales giran en torno a los
valores de la organizacién, las creencias, costumbres y practicas institucionales,
que permiten esclarecer las causas de la satisfaccidon e insatisfaccién en el trabajo y
su incidencia en los cambios organizacionales.
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ABSTRACT

Nowadays, the organizational climate is a topic of great importance for the
organizations that are permanently looking for the continuous improvement of the
working environment. It is considered a key factor for the development of the
institutions; so the in-depth study, diagnosis and improvement of this element have
a direct effect on the so-called spirit of the organization. Taking the above-

385
http://scielo.sld.cu



Revista Cubana de Salud Publica. 2013; 39(2)385-393

mentioned into account, the present paper made a conceptual approach to the topic
to show the significance of the organizational climate in the management of
changes in the organizational systems. Likewise, it explained the various
dimensions and categories to be borne in mind to assess it, on the basis of the
values, beliefs, customs and practices of the institutions, all of which allows
clarifying the causes of satisfaction and non-satisfaction at work and how they
affect the organizational changes.

Keywords: organizational climate, management of changes, dimensions.

INTRODUCCION

La comprensiéon del fendmeno organizacional es una necesidad de todos los
profesionales que tienen alguna responsabilidad en el manejo de personas y
recursos en una sociedad moderna donde el avance acelerado de la ciencia y la
técnica la obliga a competir dentro de un mercado cuya dinamica esta pautada
fundamentalmente por el desarrollo.!

En la sociedad moderna los sistemas organizacionales marchan a la par de los
procesos de transformaciones sociales y han alcanzado una gran difusién de
manera tal que constituyen un medio a través del cual la sociedad busca soluciones
a los problemas que enfrenta.

La organizacion, considera a la sociedad como el sistema mas amplio, que la limita,
le pone condiciones y la transforma teniendo en cuenta el entorno con el que
interacciona constantemente de tal manera que contribuya a la mejora continua del
sistema de gestion de calidad.

La calidad de la vida laboral de una organizacidén estad mediada por el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en una organizacién. Los esfuerzos para mejorar la
vida laboral constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones
para proporcionar a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucion a la institucién en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y
respeto.?

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que
tienen los miembros de una organizacion, su origen esta en la sociologia en donde
el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza
la importancia del hombre en su funcidén del trabajo por su participacién en un
sistema social.?

Las organizaciones estan compuestas de personas que viven en ambientes
complejos y dindamicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen en el
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y colectividades, el
resultado de esta interaccion media en el ambiente que se respira en la
organizacion.
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El diagndstico del clima proporciona retroalimentacién acerca de los procesos que
afectan el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de
mejoramiento orientados al cambio de actitudes y conductas de los involucrados a
través del mejoramiento de los factores diagnosticados, con el fin de elevar los
niveles de motivacion y rendimiento profesional, incluso, algunas de las
herramientas examinan las causas y permiten a los encuestados plantear sus
propias soluciones.?

Actualmente, se le da gran importancia a la valoracidn del clima organizacional en
las instituciones porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su
estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos una visidon futura de
la organizacion, es, ademas, un elemento diagnodstico de la realidad cambiante del
entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de la institucion en
relacién con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben
iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision del futuro disefiado para
la institucién.®

En salud publica la necesidad de alcanzar nuevos y mayores logros en la atencién a
la salud de las personas y de incrementar la satisfaccién de la poblacién y de los
propios trabajadores de las instituciones de salud con el servicio que se brinda,
obliga a contar métodos transformadores que permitan identificar todo lo que
influye, de forma positiva o0 negativa, sobre el rendimiento de las personas en el
trabajo.

Por lo antes expuesto, es que el presente trabajo tiene como objetivo reflexionar
sobre la importancia del clima organizacional en la gestion del cambio para el
desarrollo de la organizacion desde una aproximacion conceptual al tema, que
permite mostrar las diferentes dimensiones y categorias a tener en cuenta para su
medicidn las cuales giran en torno a los valores de la organizacion, las creencias,
costumbres y practicas institucionales.

METODOS

Se realizd analisis de contenido de la bibliografia revisada sobre el tema, que
permitié la reflexién desde una aproximacién conceptual, sobre las diferentes
formas, instrumentos y enfoques del estudio del clima organizacional, asi como la
experiencia de investigaciones realizadas en el campo de la salud publica en Cuba.

CONCEPTO, MEDICION Y DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Los autores que se han dedicado al estudio del clima organizacional en el mundo
han establecido su definicidn, objetivos, dimensiones, importancia, teorias e
instrumentos para su medicion. La definicion del clima organizacional ha despertado
el interés en muchos investigadores y se han desarrollado numerosos estudios
tanto en organizaciones industriales, empresariales, de servicio y educativas, entre
otras.

Cuando se estudia el clima organizacional, se aprecia que no existe una unificacion
tedrica sobre su conceptualizacién. Diferentes autores,®” plantean que clima y
cultura organizacional son lo mismo cuando los definen como la personalidad y el
caracter de una organizacién, Ouchi,®identifica el clima como un componente mas
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de la cultura, pues plantea que la tradicién y el clima constituyen la cultura
organizacional de una institucién, Gongalves,® considera que el clima organizacional
se relaciona con las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales
generan percepciones en los empleados que afectan su comportamiento.

Por su parte Zapata,'° lo explica como partes dependientes entre si que aportan al
desarrollo y cambio organizacional. Por lo tanto, al estudiar el clima organizacional
es necesario identificar, por un lado, los diferentes elementos que constituyen el
concepto de clima y por el otro, los diversos métodos de diagnéstico utilizados
actualmente en las organizaciones y su desarrollo. Los elementos y los métodos,
permiten hacer un analisis que demuestra la actitud hacia la organizacién por parte
de los trabajadores al tiempo que contribuyen al desarrollo de cambios efectivos en
las mismas.*°

Un elemento significativo en la definicion del clima organizacional estéd dado por el
conjunto de percepciones, influidas por factores internos y externos, de los
miembros de la organizacidon en cuanto a cdmo se desempefian las acciones dentro
del sistema organizado para dar respuesta a los objetivos planteados para la
institucion. Los factores y las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcidn a las percepciones de los miembros, este clima
resultante induce determinados comportamientos en las personas y estos
comportamientos inciden en el funcionamiento de la organizacién, y por ende, en el
clima, por lo que actian en forma sistémica.” 112

Dentro de los estudiosos de clima organizacional se destacan a nivel mundial:
Lewin, Lippit y White; Halpins y Crofts; Forehand y Gilmer; Litwin y Stringer;
Dessler,Hall, Likert,'>'* y Goncalves.'® En Cuba, en el sector de la salud, se
destacan fundamentalmente los trabajos realizados en La Escuela Nacional de
Salud Publica por diferentes autores.”>16°1°

En los trabajos consultados se aprecian tendencias y regularidades especificadas.
Se debe sefalar que en los estudios de clima organizacional existen tres enfoques o
corrientes para su definicidn que estan en dependencia de los aspectos que toman
en cuenta los diferentes autores. Estos enfoques son: el estructuralista, el subjetivo
y el de sintesis.!?

En el enfoque estructuralista, se distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer,
los que definen el clima organizacional como "[... ] el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacién, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman". El enfoque subjetivo, estd
representado por Halpin y Crofts que definieron el clima como "la opinidn que el
trabajador se forma de la organizacion". En el caso del enfoque de sintesis, es el
mas reciente sobre la descripcién del término desde el punto de vista estructural y
subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, para ellos el
clima es "el efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el estilo informal de
los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, las creencias, los valores y la motivacion de las personas que trabajan
en una organizacion dada". La mayoria de los autores consultados concuerdan en
que para realizar un estudio sobre clima organizacional es recomendable usar la
técnica de Litwin y Stringer, ya que al hablar de percepciones se hace posible una
medicién a través de cuestionarios, teoria que la autora comparte y ha aplicado en
diferentes investigaciones en el campo de la salud publica durante su desarrollo en
esta linea de investigacién.!>:11:1219,20
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Por tanto, en funcion de esta variedad de enfoques, y para el desarrollo de este
tema, se asume la definicién de clima organizacional como:®

El ambiente donde se reflejan las facilidades o dificultades que encuentra la
persona para aumentar o disminuir su desempefio, o para encontrar su punto de
equilibrio. Es decir, la percepcion que tienen las personas, de cuales son las
dificultades que existen en una organizacion y la influencia que sobre estos ejercen
las estructuras organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo
actuando como facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los
objetivos de la organizacion

El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite proyectar un
incremento en la productividad, conducir la gestién de los cambios necesarios en la
organizacion para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la supervivencia
de las organizaciones.'?

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacién es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos
que se desarrollan en la misma.

Segln Garcia y Bedoya,?' dentro de una organizacion existen tres estrategias que
permiten medir el clima organizacional, la primera es observar el comportamiento y
desarrollo de sus trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas a los
trabajadores y la tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los
trabajadores a través de cuestionarios disefiados para ello.

Por su parte Brunet,?? expresa que el instrumento de medida privilegiado para la
evaluacion del clima, es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al
cuestionado preguntas que describen hechos particulares de la organizacion, sobre
las cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con esta
descripcion. En general, en los cuestionarios se encuentran escalas de respuestas
de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide al
encuestado que exprese como percibe la situacion actual y como la percibiria
idealmente, lo cual permite ver hasta qué punto el interrogado esta a gusto con el
clima en el que trabaja.??

Existen una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos
de medicidn del clima, todas estas propuestas tienen como fin, lograr desarrollar la
investigacidon mas efectiva, realizar recomendaciones pertinentes en cada caso, que
las dimensiones analizadas puedan servir como elementos referenciales y que cada
institucion pueda escoger las variables de investigacion y las dimensiones que
considere pertinentes a los problemas detectados o por prevenir.

Litwin y Stinger fueron los primeros en plantear que en el clima organizacional
habia que tener en cuenta nueve componentes: estructura, responsabilidad o
autonomia en la toma de decisiones, recompensa recibida, el desafio de las metas,
las relaciones y la cooperacion entre sus miembros, los estandares de
productividad, el manejo, el conflicto y la identificacién con la organizacién.??

Lo mas relevante de este enfoque seria, permitir una visién rapida y objetiva de las
percepciones y sentimientos que se asocian a determinadas estructuras y
condiciones de la organizacion.
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Existen consultoras en el mundo que se dedican a la elaboracién y comercializacion
de instrumentos para medir el clima organizacional, por ejemplo existe una
consultora con sede en Venezuela,?* que plantea seis dimensiones criticas de clima
gue se miden a través de un instrumento denominado Estudio de Clima
Organizacional (ECO); las dimensiones a explorar son: claridad, estandares,
responsabilidad, flexibilidad, reconocimiento y espiritu de equipo. La seleccién de
estas dimensiones es fundamentada por la consultora al plantear que, cuando se
obtiene un alto puntaje en estas dimensiones, los trabajadores estan diciendo que
se sienten motivados por su puesto de trabajo; aportan lo mejor de si mismos y se
sienten confiados de ser reconocidos por su contribucién. Cuando el puntaje
obtenido es bajo, se esta reflejando totalmente lo contrario y la organizacion corre
el riesgo de ver afectada su productividad.

Otro ejemplo de estudios de clima organizacional lo constituye las variables
propuestas por la Consultora GESTAR:?® claridad organizacional, respaldo
organizacional, progreso y desarrollo, comunicacion, remuneraciones, cooperacion
entre unidades, beneficios, liderazgo, ambiente fisico y seguridad, organizacion del
trabajo, identificacion con la empresa y participacion.

En salud publica las experiencias con el tema se marcan a partir de la propuesta de
la Organizacion Panamericana de la Salud y la Organizacién Mundial de la Salud
(OPS/OMS) relacionada con el instrumento, Inventario de Clima Organizacional,
para aplicar en los equipos de direccién de los sistemas de salud. Este instrumento
aporta una herramienta evaluativa, aplicable en salud publica, a través de cuatro
dimensiones bdsicas: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion.?®

La Escuela Nacional de Salud Publica en Cuba tiene experiencia de aplicacion en
diferentes investigaciones de este instrumento propuesto por la OPS/OMS. Es de
sefialar que en los resultados obtenidos se demuestra que, el adecuado o
inadecuado clima organizacional en las instituciones de salud repercute
considerablemente en el desempefio de los profesionales y en la practica de los
directivos.®12/16-19,27-30

Cada institucion es Unica y tiene caracteristicas propias que la diferencia de otras
instituciones u organizaciones, por lo que resulta importante cuando se estudia el
clima organizacional, explorar ademas de las dimensiones ya definidas por la
OPS/OMS: liderazgo, motivacién, retribucion y participacién, incluir la comunicacion
como otra de las dimensiones a estudiar. Este planteamiento tiene como base el
reconocimiento de que la comunicacion es una categoria sociopsicologica que
expresa como se comportan las relaciones interpersonales, el compromiso ante las
tareas y la calidad de la informacion, es decir, la comunicacion debe ser estudiada
dentro de las dimensiones del clima si se tiene en cuenta que el trabajo del
directivo transcurre en un proceso constante de recepcion y transmision de
informacion, lo que supone una relacién permanente de comunicacién,!>1219.20:31

De cada dimension se seleccionaron cuatro categorias, que en el caso de Liderazgo,
Motivacién, Reciprocidad y Participacion se corresponden con el instrumento
original propuesto por la OPS/OMS y en la dimension Comunicacion, la cual fue
incorporada al instrumento, sus categorias se definieron a partir de revisiones
tedricas y la experiencia de trabajo en el tema de la autora. Estas categorias se
exploraron a través de cinco incisos del instrumento de clima organizacional.®

e Liderazgo. Se exploran las categorias: Direccion (D), Estimulo a la
excelencia (EE), Estimulo al trabajo en equipo (ETE), Solucién de conflictos
(SC).
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e Motivacion. Agrupan las categorias: Realizacion personal (RP),
Reconocimiento a la aportacion (RA), Responsabilidad (R), Adecuacion a las
condiciones de trabajo (ACT).

e Reciprocidad. Estudia las categorias: Aplicacién del trabajo (AT), Cuidado al
patrimonio de la institucion (CPI), Retribucion (R), Equidad (E).

e Participacidon. Las categorias a evaluar son: Compromiso con la
productividad (CP), Compatibilizacion de intereses (CI), Intercambio de la
informacion (II), Involucrarse en el cambio (IC).

e Comunicacién. Se explora mediante las categorias: Estimulo al desarrollo
organizacional (EDO), Aporte a la cultura organizacional (ACO), Proceso de
retroalimentacion (PR) y Estilos de comunicacion (EC).

Lo mas relevante de este modelo es que permite obtener, con la aplicacién de un
cuestionario, una vision rapida de que valoracion tienen de la organizacion sus
miembros, posibilitdndole informacidn a los directivos para la toma de decisiones y
la gestion del cambio.

CONSIDERACIONES FINALES

Los estudios de clima organizacional aportan informacion valiosa para una
adecuada gestion del cambio, ya que se orienta al andlisis de las personas que
componen la organizacion con enfoque sistémico.

El clima organizacional se encarga del comportamiento humano, por ello se
convierte en una necesidad estudiarlo, entenderlo y atenderlo para beneficio de los
trabajadores y de toda la organizacién.
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