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RESUMEN

En este articulo se realiz6 una valoracion sobre el clima organizacional, con el
objetivo de explicar y entregar una perspectiva acerca de su concepto, el cual se
alimenta de los aportes e investigaciones del comportamiento organizacional, y
donde se resalta la importancia del mismo para el buen trabajo de directivos y
trabajadores de las unidades de salud. Se reflexiond sobre diferentes formas para
determinar el clima de una organizacion y como mejorarlo. Entre estas formas de
determinacion se analizan las técnicas propuestas por Letwin y Stinger. Se hizo
énfasis y se detallaron las técnicas de exploracion del clima organizacional a través
de cuatro dimensiones basicas: motivacion, liderazgo, reciprocidad y participacion.
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ABSTRACT

In this article we assess the organizational climate, with the objective of explaining
and giving a perspective about the concept based on the contributions and
researches of the organizational behavior, where we highlight its importance for the
good work of the management and workers of the health units. We reflected on
different forms to determine the climate of an organization and how to improve it.
Among these forms of determining it we analyzed the techniques proposed by
Letwin and Stinger. We emphasized and detailed the techniques of exploring the
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organizational climate through four basic dimensions: motivation, leadership,
reciprocity and participation.

Key words: organizational climate, health care institutions, dimensions.

INTRODUCCION

El clima organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el
cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicién
indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia en el
ambito nacional e internacional. En estos tiempos cambiantes es cada vez mas
necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en
el trabajo.®

El comportamiento organizacional de una institucion es una ciencia de la conducta
aplicada, donde se tiene en cuenta para su analisis la interrelacion de varias
disciplinas, como la psicologia, la sociologia, la ciencia politica, entre otras. Cada
una de estas ciencias utiliza como unidad de analisis al individuo, el grupo y el
sistema de direccion.

Desde principios del siglo XIX, se ha puesto en evidencia el papel de los
componentes fisicos y sociales sobre el comportamiento humano. Asi es como el
clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc.

En salud publica se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional
en las instituciones, porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su
estrategia organizacional planificada, posibilitandole al directivo una vision futura
de la organizacion, y como elemento diagnéstico de la realidad cambiante del
entorno, lo que permite identificar las necesidades reales de la misma en relacién
con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse
en el presente que permitan alcanzar la vision del futuro disefiado para la
institucion.®

La comprension del fendbmeno organizacional es una necesidad de todos los
profesionales que tengan alguna responsabilidad en el manejo de personas y
recursos de la sociedad. La calidad en la administracion y en los servicios se
determina, entre otros, por el uso eficiente de los recursos.

En los resultados de una institucion, el proceso de direccion es un elemento
fundamental, ya que es aqui donde se movilizan recursos humanos, materiales,
financieros e instalaciones para prestar servicios a una poblacion determinada.
Estas organizaciones tienen un conjunto de caracteristicas propias devenidas de su
objeto de trabajo y de la profesion.®

Los autores consideran que el diagndstico del clima organizacional debe constituir
una herramienta de primer orden en el trabajo de los directivos en la Atencion
Primaria de Salud, para poder dar cumplimiento al primer objetivo de trabajo del
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Ministerio de Salud Publica (MINSAP) en el afio 2012 y al lineamiento 154 de la
Politica Econdmica y Social del Partido y la Revolucion.

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

Cada dia cobra mayor importancia para la direccion el analisis del clima
organizacional, ya que es el elemento que media entre la estructura, los procesos,
las funciones y los objetivos, por un lado, y las personas encargadas de cumplir con
las tareas, por otro; estas personas con sus actitudes, comportamiento y
desempefio en el trabajo.

Por todo lo anteriormente planteado, el objetivo de este articulo es explicar y
entregar una perspectiva acerca del concepto de clima organizacional, su
diagnoéstico y sus ventajas para los directivos en la atencidon primaria de salud.

DESARROLLO

Clima organizacional: explicacion necesaria

El estudio bibliografico que sirve de marco a esta investigacion es amplio y diverso
en su naturaleza y tipologia. Sin dudas, el enfoque socio-psicolégico del tema
define las lineas de referencia, pero el interés en asumir un enfoque pedagdgico y
directivo del asunto, aplicados a las instituciones de salud también configura los
contextos interpretativos y valorativos que seran utilizados en el proceso
investigativo de caracter teodrico.

Dentro de los estudiosos de clima organizacional se destacan a nivel mundial:
Lewin, Lippit y White (1939), Halpins y Crofts (1963), Forehand y Gilmer (1965),
Litwin y Stringer (1968), Dessler (1993), Hall (1996), Likert (1999) y Goncalves
(2001); en Cuba, en el sector salud, se destacan fundamentalmente los trabajos de
la Escuela Nacional de Salud Publica realizados por Presno Labrador (1997),
Jiménez Canga (1998), Marquez (2001), Segredo Pérez (2003- 2010).¢®

Lewin, Lippit y White disefiaron un experimento que les permitié conocer el efecto
que un determinado estilo de liderazgo tenia con relacion al clima. Las conclusiones
fueron determinantes: frente a los distintos tipos de liderazgo surgieron diferentes
tipos de atmoésferas sociales, probando que el clima era mas fuerte que las
tendencias a reaccionar adquiridas previamente.”

Chruden y Sherman consideran que toda organizacién posee su propia y exclusiva
personalidad o clima que la diferencia de otras. Sostienen que la gerencia debe
prestar mucha atencidn a este aspecto, ya que entender el clima de la organizacion
conlleva al logro de los objetivos establecidos.® Brow y Moberg, por su parte,
manifiestan que el clima se refiere a una serie de caracteristicas del medio
ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta.®
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Para Hall, el clima es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza
que influye en la conducta del mismo.®®

Segun Goncalves, de todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional,
el que ha demostrado mayor utilidad es aquel que atiende, como elemento
fundamental, a las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral. La especial importancia de este enfoque
reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de estos factores.®

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el planteado por Hall, que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos
que ocurren en un medio laboral, de ahi que la calidad del entorno juegue un papel
importante en la percepcion sobre el clima de una organizacién. Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y
experiencias que cada miembro tenga con la institucion; por ende se refleja la
interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.?

Este planteamiento se aplica igualmente en las instituciones de salud, donde cada
organizacion es Unica y todo grupo humano desarrolla caracteristicas especiales. La
singular cultura de una organizacion es el producto de todas sus caracteristicas: sus
integrantes, sus éxitos y sus fracasos. Al margen de las normas establecidas cada
organizacion desarrolla una personalidad determinada.

La calidad del entorno laboral se ve determinada por la manera en que el personal
desarrolla su actividad en la organizacién, aunque los seres humanos suelen
procurar objetivos variables cuando deciden prestar sus servicios a una
organizacion. Para lograr mejoras en la productividad, son importantes dos
aspectos: mejoramiento de la calidad del entorno laboral y participacion de las
personas en la contribucibn con el éxito de la organizacibn de una manera
significativa. Actualmente el MINSAP esta enfrascado en el primer aspecto; para el
logro del segundo, es determinante nuestra dedicacion, esfuerzo y sensibilidad
como directivos del sistema.

Actuando en consecuencia con esto, tanto los directivos como los funcionarios de
salud, asi como los profesionales de la administracion de los recursos humanos, se
unen en la necesidad de crear en su organizacion un clima en el que
verdaderamente se trate a las personas como expertos responsables en sus
puestos.

Cuando los dirigentes de una institucion descubren que sus integrantes desean
contribuir al éxito comun y se empefian en buscar y utilizar métodos que permitan
esa contribucion, lo mas probable es que se obtengan mejores decisiones, mas
altas tasas de productividad y una calidad del servicio prestado muy superior del
entorno laboral.

Un punto de interés cardinal para el logro de un mejor desempefio en centros de
salud, es determinar si la satisfaccion laboral conduce a un mejor desempefio o si,
por el contrario, es el mejor desempefio lo que conduce a mejores niveles de
satisfaccion; la posibilidad de elevar el nivel de satisfaccion de los trabajadores del
sistema depende de que las retribuciones y estimulos morales se ajusten a las
expectativas.
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Si un mejor desempefio laboral conduce a compensaciones y estimulos morales
mas altos, y si en opinidén de los trabajadores la compensacion y los estimulos son
justos y racionales, aumentara el nivel de satisfaccion tanto de prestadores como
de la poblacién que recibe el servicio. Por otra parte, una politica inadecuada de
estimulos puede conducir a la insatisfaccion. En cualquiera de los dos casos, la
satisfaccion se convierte en retroalimentaciéon que afecta la imagen propia y la
motivacion de continuar desempefiandose mejor.

Desde esta posicion, la investigadora cubana Alina Segredo, quien a entender de
los autores es la persona que mas ha estudiado el tema aplicado a la salud publica
en Cuba, realiz6é una investigacion con el objetivo de identificar la percepciéon de los
directores de areas de salud sobre el clima organizacional de sus instituciones en
Cuba, donde estudi6 cuatro dimensiones basicas: motivacién, liderazgo,
reciprocidad y participacion, obteniendo como resultado que el clima organizacional
que perciben los directores de éareas en el lugar que se desempefian no es
totalmente adecuado, con dimensiones afectadas como la motivacion y la
reciprocidad.’> En 2001, Marquez realiz6 una investigacién en servicio de salud,
utilizando los modelos propuestos para el diagndstico de una organizacion, con el
fin de desarrollar un modelo de integracion docencia-servicio que permitiera el
disefio e instrumentacion de estrategias de cambio en instituciones de atencion
primaria de salud, cuyos resultados fundamentales fueron proponer nuevas formas
de organizacion del trabajo, aumento del compromiso de cada trabajador con la
institucion, participacion de los trabajadores en la toma de decisiones en sus
departamentos, etc.®V

Un sentido opuesto es el entregado por Stephen Robbins, que define el entorno o
clima organizacional como un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas
externas que pueden influir en su desempefio.®? Opinién que no comparten los
autores.

La explicacion dada por Robbins, difiere de la de Gongalves, al analizar el ambiente
como las fuerzas extrinsecas que ejercen presion sobre el desempefio
organizacional.

Clima organizacional: apuntes para una definicion

Existen varios enfoques para la definicion del término dependiendo de los expertos
que tratan el tema; el primero de ellos es el enfoque estructuralista. En este se
distinguen dos investigadores: Forehand y Gilmer, quienes definen el clima
organizacional como “[...] el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las
personas que la forma”. El segundo enfoque es el subjetivo, representado por
Halpin y Crofts, quienes definieron el clima como “la opinién que el trabajador se
forma de la organizacion”.®? El tercer enfoque es el de sintesis, el mas reciente
sobre la descripcion del término desde el punto de vista estructural y subjetivo. Los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, y para ellos el clima son “los
efectos subjetivos percibidos del sistema, que forman el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actividades,
creencz?g, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizaciéon
dada”.

Wather, representante del enfoque de sintesis proporciona una definicién con la
cual concuerdan los autores de esta investigacion, “el clima se forma de las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la
opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.®©
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Aludir al clima organizacional es una tarea obligada cuando se trata de estudiar un
organismo social. Para comprender mejor el concepto de clima organizacional es
necesario resaltar los siguientes elementos: se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo que son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desemperfian en ese medio ambiente, tiene repercusiones en el
comportamiento laboral, es una variable que interviene, entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual. Estas caracteristicas de la
organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa. El
clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos
que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

A partir de estas consideraciones se aprecian tendencias y regularidades
muy claras en las definiciones consultadas:

- Existen tres enfoques o corrientes para la definicion del clima organizacional en
dependencia de los aspectos que toman en cuenta los diferentes autores; el
enfoque estructuralista, el subjetivo y el de sintesis.

- La linea de investigaciéon perceptual es la que con mayor frecuencia ha sido
utilizada por varios estudiosos del clima organizacional, entre ellos Wather, Hall,
Gibson, Litwin y Stringer, Brow y Moberg, Halpins y Crofts y mas recientemente
Goncalves y Segredo.

- 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 medicion a través de
cuestionarios.

En nuestro sistema es recomendable emplear el cuestionario modificado por la
doctora Segredo Pérez, que mide cuatro dimensiones basicas: motivacion,
liderazgo, reciprocidad y participacion, el cual ha sido utilizado por los autores y
aporta muy buenos resultados e informacion valiosa para la toma de decisiones que
permiten corregir el rumbo para el logro de los objetivos deseados, ademas de ser
mas sencillo y factible que el propuesto por Litwin y Stringer.

Por tanto, en funcién de esta variedad de criterios, los autores consideran y
asumen la definicion de clima organizacional que a continuacion se expresa: Es el
ambiente interno que perciben los trabajadores y directivos del centro en el cual
trabajan, que influye en su comportamiento y tiene una repercusioén institucional y
social.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.
De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden
en la organizacion, y por ende, en el clima.
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A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario resaltar
los siguientes elementos:

-El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

-Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desempefian en ese medio ambiente.

-El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

-El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

-Estas caracteristicas de la organizaciéon son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de
una misma empresa.

-El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Dimensiones del clima organizacional

Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafola, dimensién (del
lat. dimensio, -0nis), significa “cada una de las magnitudes de un conjunto que
sirven para definir un fenémeno”.

Las dimensiones no son, en si mismas, disposiciones espaciales o temporales ni
personas, sino dispositivos que permiten analizar una realidad. La idea de
dimensiones responde a razones eminentemente operativas, facilita la comprension
de la institucion y considera multiples perspectivas sin perder de vista la totalidad.
Esta idea permite situarse en diferentes niveles institucionales y comprender
distintos modos de operar. La mirada se enriquece, pero no pierde su capacidad de
enfocarse en algun fendmeno particular. Una gestion que comprenda y emplee esta
mirada pluridimensional de un modo operativo promueve cambios que superan la
tendencia a la fragmentacion institucional.

Desde la teoria, este término puede ser presentado como:

-Dimension organizacional, que representa la idoneidad de la estructura
administrativa de una instituciéon, la cual, de acuerdo con su dimension,
caracteristicas de entorno, area de actividad, antigliedad, etc., debe presentar una
estructura organizativa que facilite el desempefio de las diversas funciones que
conforman la organizacion. Incluye, ademas, el perfil del recurso humano, el nivel y
experiencia del personal profesional y técnico que la conforman, y la adecuacion y
preparacion especifica de cada uno de ellos para las funciones que debe
desempefiar dentro de la organizacién.®**

-Dimension actitudinal, se refiere a la disposicion del personal de la empresa o
institucion, en todas las areas de actividad de la misma y a todos los niveles de la
organizacion, a asumir de manera decidida y permanente la promocion de mejoras
en las actividades que desempefian. Aspectos tales como: liderazgo, disposicion
para la soluciébn de problemas, creatividad, disciplina, solidaridad, sentido de
pertenencia. representan  elementos fundamentales de la dimension
actitudinal .
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- Dimensiébn administrativa, se pueden identificar rubros referidos a la
administracion de los recursos materiales, financieros y humanos de que dispone la
institucion. También abarca aspectos como: relaciones laborales, control escolar y
cumplimiento de la normatividad escolar, entre otros, e incluye criterios,
mecanismos y procedimientos en la asignacion de recursos para el desarrollo de las
diversas actividades de la escuela.***®

- Dimension pedagdgico-curricular, se refiere a los aspectos mas relevantes de la
institucion: los procesos de enseflanza y de aprendizaje. En esta dimension es
posible identificar el desarrollo de las actividades académicas que lleva a cabo la
escuela para atender los requerimientos de los planes y programas de estudio; las
practicas de ensefianza de los profesores, asi como el rendimiento escolar de los
estudiantes, entre otros aspectos. También representa el punto nodal para valorar
el grado de cumplimiento de los propésitos educativos encomendados a las
escuelas normales.®**%

Evidentemente, estos términos se interrelacionan, y por ello consideramos que no
es necesario realizar un proceso de seleccién riguroso del cual se va a utilizar; esto
dependen del tipo de institucion o empresa a estudiar, de los objetivos que persiga
la investigacion y a caracteristicas propias de ese centro como: perfil y relevancia
de la politica interna, los programas internos de desarrollo, la apertura a la
participacion individual y colectiva en el estudio, entre otros.

El estudio del clima: recursos metodoldgicos

Para llevar a cabo un estudio de clima organizacional es conveniente conocer las
diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en
definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Entre las alternativas para estudiar el clima organizacional, se destaca la técnica de
Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario basado en la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada institucion de
salud. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la
organizacion como estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacién, estandares, conflictos e identidad.®

Segun la teoria del clima organizacional de Lickert, el comportamiento asumido por
los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que
la reaccion estara determinada por la percepcion. A partir de aqui establece tres
tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que
influyen en la percepcién individual del clima:® Variables causales: definidas como
variables independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que
una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales
se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y
actitudes. Variables intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran
importancia, ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal
de la organizacion. Variables finales: estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, ganancia y pérdida.
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La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos
grandes tipos de clima organizacionales propuestos por Lickert: clima de tipo
autoritario y clima de tipo participativo.

El instrumento desarrollado por Lickert busca conocer el estilo operacional, a través
de la medicién de las dimensiones ya citadas. La metodologia para aplicar el
instrumento esta fundamentada en presentar a los participantes varias opciones
por cada concepto, donde se reflejarad su opinidon en relacién a las tendencias de la
organizacion (ambiente autocratico y muy estructurado o mas humano y
participativo).

Existen otros cuestionarios como el de Pritchard y Karasick, que se basa en once
dimensiones, el cuestionario de Halpin y Crofts, el de Bowers y Taylor, entre
otros.®

De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que las
dimensiones utilizadas en los distintos instrumentos varian de un autor a otro y, en
algunos casos, se reafirman, entendiéndose que existen dimensiones comunes para
su medicidon. Lo mas importante es asegurarse que las dimensiones que incluya un
instrumento estén acordes a las necesidades de la realidad organizacional y a las
caracteristicas de los miembros que la integran, para que de esta manera se pueda
garantizar que el clima organizacional se delimitara de una manera precisa.

Pero analizando otras alternativas, los autores se pronuncian a favor de la
exploraciéon del clima organizacional como herramienta evaluativa, aplicable en las
instituciones de la Atencién Primaria de Salud, exploradas por Segredo y Reyes.®

La identificacion de los perfiles reales del clima organizacional se realiza a partir de
reflexiones que emiten los directivos y trabajadores de salud. Para esto se aplica un
instrumento inventario que consta de 80 de estas reflexiones, que se subdividen
por categorias, cada dimension se explora mediante cuatro categorias.

-Liderazgo: direccion (D), estimulo a la excelencia (EE), estimulo al trabajo en
equipo (ETE), solucién de conflictos (SC).

-Motivacion: realizacion personal (RP), reconocimiento a la aportacion (RA),
responsabilidad (R), adecuacion a las condiciones de trabajo (ACT).

-Reciprocidad: aplicacion al trabajo (AT), cuidado de bienes de la institucion (CBI),
retribuciéon (R), equidad (E).

-Participaciéon: compromiso con la productividad (CP), compatibilizacion de
intereses (Cl), intercambio de la informacién (I1), involucracion en el cambio (IC).

Este ultimo enfoque permite obtener, con la aplicacion de un cuestionario, una
vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos que tienen los
directivos en salud, asociados a determinadas estructuras y condiciones de la
organizacion, independientemente del nivel en que dirigen.

En relacion a los cuestionarios, el modelo propuesto por el Programa Subregional
para el Desarrollo de la Capacidad Gerencial en los Servicios de Salud de
Centroamérica y Panama@, los autores de este articulo consideran que también
puede ser empleado, porque se ajusta al contexto de las instituciones de salud en
la atencion primaria, ademas, cuenta con la ventaja de ser un instrumento ya
validado y empleado por otros investigadores, y ha contribuido a mejorar el clima
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organizacional en las instituciones donde se ha utilizado, aunque no se encontrd
evidencia de que se haya aplicado en nuestro pais.

En general, desde el punto de vista metodolégico, se advierte que los estudios del
clima organizacional toman como punto de partida variables relacionadas con la
estructura organizativa y administrativa de la institucion, las motivaciones para la
productividad al trabajo y para la realizacion personal, la responsabilidad individual
y colectiva de los trabajadores, asi como los procesos de comunicacion, de toma de
decisiones y la solucién de conflictos, como los mas relevantes. En este mismo
orden, la indagacion incluye como fuentes de informacién y valoracion a directivos,
trabajadores o empleados, incluso, a estudiantes en esta misma secuencia.
Asimismo, en cuanto a los instrumentos es muy recurrente el uso del cuestionario
de opinibn, aunque no se descartan otras técnicas cualitativas abiertas o
semiabiertas como puede ser la discusion grupal, la revision de documentos, la
entrevista, entre otros.

El clima organizacional en la administracion de recursos humanos

La administracién de recursos humanos en salud, es un tema verdaderamente dificil
considerando todos los tipos de profesionales que forman el grupo o equipo de
trabajo, cada uno de los cuales tiene premisas y objetivos de trabajo diferentes,
debido principalmente al tipo de formacion que reciben, lo que redunda
basicamente en su identificacion frente a la institucidon. Es debido a esta diversidad
que los directivos de recursos humanos deben estar preparados para manejar
adecuadamente el clima organizacional de su institucion.

Las organizaciones de salud presentan diferentes formas, dimensiones y
especializaciones, por ello se hace muy complejo determinar una forma de actuar
frente a la gestion de personal, por ello también es necesario ingresar a la realidad
de cada una de ellas. Los profesionales que laboran en las instituciones de salud
deben tomar en cuenta muy claramente el fin de la institucion.

De acuerdo con Leonor Pastrana, administrar significa “constituir formas de
cooperacion ordenada y dirigida hacia un fin institucional”. Por su parte, Harold
Koontz define la administracibn como “el proceso de disefiar y mantener un
ambiente en el cual las personas, trabajando juntas o en grupos, alcancen con
eficiencia metas seleccionadas”. Koontz también determina que las funciones
basicas de la administraciéon son la planeacién, la organizacion, la integracion de
personal, la direcciéon y el control, llevando el cumplimiento de cada uno de estos
elementos a la coordinacion, entendida como la esencia de la administracion y que
consiste en armonizar todas las funciones a fin de poder alcanzar la meta comun
institucional por medio de los esfuerzos individuales.*”

De esta manera, la administracion educativa conlleva el disefio de los ambientes
propicios para que todos los miembros de la organizaciéon trabajen conjuntamente
para alcanzar la mision y los objetivos de una institucién, hacia los cuales se
encaminaran las funciones basicas ejercidas por su direccion. En este contexto, un
clima organizacional estable, es una inversion a largo plazo, los directivos de las
organizaciones deben percatarse de que el medio forma parte del activo de la
empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencion.

Las organizaciones con funciones formativas de recursos humanos deben asumir
una posicibn activa, explicitados en sus proyectos educativos, programa de
intervencion u otros, que definen las metas de la organizacion que se tratan de
conseguir. Este compromiso exige una toma de conciencia colectiva que obliga a
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reflejar compromisos mas alla de los espacios de actuacion de la institucién o de la
accion individual del personal o los directivos.

La naturaleza psicopedagdgica y didactica del clima organizacional en una
institucion asistencial-docente-investigativa

Desde el punto de vista evolutivo, la conversion de las instituciones de salud, de
meramente asistencial —como fue en sus principios— a una institucion asistencial-
docente-investigativa, modifica el clima organizacional de dicha institucion,
atribuyéndole una gran responsabilidad en cuanto a la funcidon formativa al sistema
de relaciones e interacciones de sus trabajadores y estudiantes. Las actividades que
alli se desarrollan no podran limitarse al cumplimiento de las rutinas de la
asistencia, sino que ellas se convierten en contenido y espacio de formacion.

El proceso asistencial-docente tiene lugar en un contexto especifico de la
organizacion y no se presentan en forma aislada. Es necesario integrarlos dentro de
una vision global de la gestion que incluya a las personas, los recursos, los
procesos en general, los resultados y sus relaciones mutuas. Las personas
vinculadas a la organizaciéon, interna o externamente, representan la estructura
vital de la gestion de calidad, y su desempefio dentro de la organizaciéon permite
explicar el éxito o fracaso de aquella.®®

En este marco, los procesos de educacién y ensefianza en una organizacién son,
por consiguiente, considerados influencias organizadas que se ejercen sobre los
sujetos del proceso formativo para la asimilacion de los contenidos que le
permitiran acceder a niveles superiores de desarrollo. A este sistema de influencias
entendidas como de caracter intencional, sistematico y especializado es lo que se
denomina, en un sentido estrecho, proceso pedagégico.® De acuerdo con ello, los
que se dedican a esta actividad cumplen una funcidon profesional altamente
especializada y profesionalizada, que incluye tanto a los que ejercen una tarea
especifica que requiere de conocimientos y habilidades bien determinadas, como a
los que apoyan o conviven en la organizacion.

Los diferentes integrantes de la organizaciéon toman asi conciencia del compromiso
de su misidon y crean espacios adecuados tanto para el desarrollo personal como
para el aprendizaje del saber. La respuesta a preguntas como: ¢los integrantes de
la institucion se sienten participes en un medio favorable a su desarrollo personal?
y ¢los trabajadores tienen un encuentro productivo con el saber y una nueva forma
de entender la realidad vital?, necesariamente ha de ser positiva. Y eso solo sera
posible cuando los directivos revisen, a través del estudio, reflexion y analisis
critico, lo que estad aconteciendo en el interior de la institucibn mediante un
oportuno y correcto diagnéstico del clima organizacional de su institucion.

CONCLUSIONES

Cuando la organizacion aprende, ensefia y educa, continuamente se transforma a si
misma, en definitiva, porque desarrolla la capacidad de los diferentes miembros de
la organizacion en el proceso colectivo, de integrarse a las funciones formativas de
manera activa y dinamica, se convierte en una organizacion inteligente. Al mismo
tiempo, la calidad de la asistencia y la realizacién de investigacion educacional en
los propios servicios de salud se ven favorablemente influidas, se integran y
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transforman en un nivel cualitativamente superior, la atencién en salud y la
docencia.

El conocimiento del clima organizacional en las diferentes instituciones de la
Atencidon Primaria de Salud proporciona retroinformacion acerca de los procesos
que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas,
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la
componen.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través
de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion laboral y el rendimiento de profesionales, técnicos, entre otros que
laboran en dichas instituciones.
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