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RESUMEN  

Se propone un instrumento para el estudio del clima organizacional en las 
instituciones de salud. Se reflexiona sobre diferentes formas de determinación de 
este clima como vías para mejorarlo. Se fundamenta la importancia de la 
incorporación al inventario de clima organizacional de la OPS/OMS, de la dimensión 
comunicación con sus cuatro categorías: estímulo al desarrollo organizacional, 
aporte a la cultura organizacional, proceso de retroalimentación y estilos de la 
comunicación, que se miden con sus cinco incisos. Se presentó la clave para 
calificación del instrumento y la interpretación de los resultados. Se definió una 

escala ordinal a partir de las respuestas correctas que clasificaron el clima 
organizacional en: satisfactorio, en riesgo e insatisfactorio. Se consideró que la 
propuesta del instrumento permitió la exploración del clima en  las instituciones de 
salud y coloca a disposición de los dirigentes valiosa información sobre los procesos 
que determinan los comportamientos organizacionales para una gestión del cambio 
de forma planificada y en respuesta a las necesidades identificadas por la 
organización. 

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo, motivación, reciprocidad, 

participación, comunicación.
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ABSTRACT 

An instrument for the study of the organizational environment in health institutions 
was proposed in this paper. Also reflections on different ways to determine the 
organizational environment and how to improve it were expressed. It is based on 

the importance of incorporating the Organizational Climate Inventory of PAHO / 
WHO, the communication dimension with its four categories: organizational 
development stimulus, contribution to the organizational culture, feedback process 
and styles of communication, all of which are measured through five subsections by 
category. This paper also presented the classification key for the instrument.  For 
the interpretation of the results, an ordinal scale for the correct answers that 
classify organizational environment: satisfactory, at risk and unsatisfactory was 

defined. The authors considered that the proposed instrument for the study of the 
organizational environment in health institutions provided managers with valuable 
information about the processes that determine the behavior organization for 
changing management in a planned way and in response to identified needs by the 
organization. 

Keywords: organizational environment, leadership, motivation, reciprocity, 

participation, communication. 

 

   

  

INTRODUCCIÓN 

El clima organizacional constituye uno de los elementos a considerar en los 
procesos organizativos, de gestión, cambio e innovación. Por su repercusión 
inmediata adquiere relevancia, tanto en los procesos, como en los resultados, y ello 
incide directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo.  

Actualmente, este fenómeno se valora y adquiere auge ante la necesidad de 
comprender los factores que influyen en el rendimiento de las personas, como 
condición ineludible en la obtención de la excelencia en el proceso del cambio 1.  

A nivel internacional se constatan diferentes formas de estudiar el clima 
organizacional. En el mundo empresarial existen múltiples modelos planteados para 
medir el clima organizacional, todas estas propuestas tienen como fin, lograr 
desarrollar la investigación más efectiva, realizar recomendaciones pertinentes, 
donde estas dimensiones puedan servir como elementos referenciales en cada 
institución para la selección de variables de investigación pertinentes a los 
problemas detectados o por prevenir. 

En salud pública las experiencias con el tema se marcan a partir de la propuesta del 
inventario de clima organizacional por la Organización Panamericana de la Salud y 
la Organización Mundial de la Salud (OPS/OMS) 2. 

El presente trabajo tiene como propósito reflexionar sobre la importancia del 
estudio del clima organizacional en salud pública y presentar la incorporación de la 
dimensión comunicación al inventario del clima organizacional en el instrumento 
que se elaboró para estudiar el mismo. 
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MÉTODOS  

Se realizó un análisis de contenido de la bibliografía revisada sobre el tema, que 
permitió la reflexión sobre las diferentes formas, instrumentos y enfoques del 

estudio del clima organizacional, así como, describir la dimensión comunicación, 
incorporada al instrumento que se presenta para la medición del clima 
organizacional.  

Se trabajó con un total de 13 expertos, cuyos requisitos de inclusión fueron tener 
10 años o más de experiencia profesional en el campo de la salud pública, en la 
dirección en salud  y que tuvieran disposición a participar en el estudio. 

  

DESARROLLO 

Desde 1978 se realizan estudios sobre clima organizacional, Litwin y Stinger fueron 
los primeros en determinar su evaluación a través de nueve componentes: 
estructura, responsabilidad o autonomía en la toma de decisiones, recompensa 
recibida, el desafío de las metas, las relaciones y la cooperación entre sus 
miembros, los estándares de productividad, el manejo, el conflicto y la 
identificación con la organización 3.   

Con este fin se han creado consultoras que se dedican a la elaboración y 
comercialización de instrumentos para medir el clima organizacional como es el 
caso de la consultora con sede en Venezuela (Hay Group) la cual plantea seis 
dimensiones: claridad, estándares, responsabilidad, flexibilidad, reconocimiento, 
espíritu de equipo; el instrumento se denomina estudio de clima organizacional 
(ECO) 4.   

Otro ejemplo de estudios de clima organizacional lo constituye las variables 
propuestas por la consultora GESTAR: claridad organizacional, respaldo 
organizacional, progreso y desarrollo, comunicación, remuneraciones, cooperación 
entre unidades, beneficios, liderazgo, ambiente físico y seguridad, organización del 
trabajo, identificación con la empresa y participación 5.   

En salud pública las experiencias con el tema se marcan a partir de la propuesta de 
la OPS y la OMS relacionada con el instrumento: inventario de clima organizacional, 
para aplicar en los equipos de dirección de los sistemas de salud. Este instrumento 
aporta una herramienta evaluativa, aplicable en salud pública, a través de cuatro 
dimensiones básicas: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación. A su vez 
estas dimensiones se subdividen en cuatro categorías cada una 2.   

Existe experiencia de aplicación de este instrumento propuesto por la OPS y la OMS 
en diferentes investigaciones. Los resultados evidencian que, el adecuado o 
inadecuado clima organizacional en las instituciones de salud influye 
considerablemente en el desempeño de los profesionales y en la práctica de los 

directivos 6-14.   

Los estudios en este campo de la gestión integran los elementos de estructura y el 
funcionamiento debido a que forman un sistema interdependiente altamente 
dinámico que desempeñan un importante papel en el desarrollo de los sistemas 
organizativos. En revisiones sobre el tema, existen disímiles modelos, pero, la 
mayoría concede gran importancia a la evaluación del clima en dependencia de los 
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intereses institucionales, por ello, en la literatura se encuentran diferentes 
dimensiones.  

Como resultado de las investigaciones desarrolladas, la autora llegó a la conclusión 
de que cada institución es única y tiene características propias que la diferencia de 

otras instituciones u organizaciones, por lo que resulta importante cuando se 
estudia el clima organizacional, explorar además de las dimensiones definidas por 
la OPS y la OMS: liderazgo, motivación, retribución y participación, incluir la 
comunicación como otra de las dimensiones a estudiar. 

Este planteamiento tiene como base el reconocimiento de la comunicación como 
categoría socio psicológica que expresa el comportamiento de las relaciones 
interpersonales, el compromiso ante las tareas y la calidad de la información, es 
decir, la comunicación debe ser estudiada dentro de las dimensiones del clima, si se 
considera que el trabajo del directivo transcurre en un proceso constante de 
recepción y transmisión de información, lo que supone una relación permanente de 
comunicación 15.  

La comunicación es un constante envío, recibo y descifrado de los códigos, es 
siempre un proceso dual en que cada una de las partes no es nada sin la otra, pero 
no es solo enviar señales, hay que recibirlas y saber decodificarlas; es ahí donde es 
necesario considerar el contexto sociocultural e histórico donde se realiza la 
comunicación. Todo profesional, tienen que adecuar el comportamiento 
comunicativo a los distintos escenarios y actores con los que interactúa 16.  

El directivo o profesional de la salud debe ser capaz de percibir cómo piensa y 

siente la persona a la cual dirige, para no cometer graves errores en el orden 
administrativo y profesional, que pueden ir desde la pérdida de su tiempo y de 
quienes les escuchan hasta la creación de conflictos más complejos desde el punto 
de vista institucional.   

Por ello, se plantea que las organizaciones de éxito son aquellas que proporcionan 
verdadera importancia a la comunicación, ya que se comprende que contribuye en 

gran parte a mejorar el ambiente y el clima laboral; es decir "dinamizador y 
animador de las acciones individuales y colectivas procurando la integración de 
esfuerzos y el fortalecimiento de la institución". 

Por esto, los directivos de la organización garantizan mediante la habilidad 
comunicativa que las personas tengan conocimiento y se identifiquen con la 
organización, para que sientan que se consideran en el desarrollo de las metas de 
la institución 17-19.  

La comunicación organizacional, según Carlos Fernández Collado, se define como: 
"un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de 

mensajes que se dan entre los miembros de la organización, entre la organización y 
su medio; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los públicos 

internos y externos de la organización, todo ello con el fin de que ésta última 
cumpla mejor y más rápido los objetivos" 17. 

Para la dimensión comunicación, la autora plantea cuatro categorías a través de las 
cuales describe cómo se comporta esta dimensión en el clima organizacional, las 
cuales son: estímulo al desarrollo organizacional (EDO), aporte a la cultura 
organizacional (ACO), proceso de retroalimentación (PR) y estilos de comunicación 
(EC).  
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La definición de dichas categorías en la dimensión comunicación está fundamentada 
en las características más relevantes que determinan el mantenimiento de las 
buenas relaciones interpersonales, que fomentan la existencia de una comunicación 
flexible, una imagen favorable de la organización, que estimula su desarrollo, así 
como, el valor y la importancia de la comunicación en la organización que puede 
apreciarse en la toma de decisiones diarias ante situaciones críticas o de conflictos. 

Es de señalar que esta modificación cometida al inventario de clima organizacional 
de la OPS/OMS, fue el resultado de estudios realizados por la autora durante el 
desarrollo de esta línea de investigación, que como técnica investigativa contó con 
la participación de grupos de expertos en el área de dirección en salud que le 
permitió llegar a la conformación de la dimensión comunicación y obtener como 

propuesta el instrumento modificado y validado. 

Dimensiones para el estudio del clima organizacional 

Las variables a estudiar se agrupan en cinco dimensiones: liderazgo, motivación, 
reciprocidad, participación y comunicación. 

De cada dimensión se seleccionaron cuatro categorías, que en el caso de liderazgo, 
motivación, reciprocidad y participación, se corresponden con el instrumento 
original propuesto por la OPS y la OMS y en la dimensión comunicación, que se 
incorporó al instrumento junto con sus categorías, basado en la definición de 
revisiones teóricas y la información que fue aportada por criterios de los expertos.  

A continuación se define cada dimensión propuesta con sus respectivas categorías:  

 Liderazgo: influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, 
en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrón 
definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en el 
medio social como: valores, normas y procedimientos, además es coyuntural 
2.  

Dentro de esta dimensión se exploran las categorías: dirección (D), estímulo a la 
excelencia (EE), estímulo al trabajo en equipo (ETE), solución de conflictos (SC). 

 Motivación: conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su 
medio organizacional, es un conjunto de reacciones y actitudes naturales 
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados estímulos 
del medio circundante se hacen presentes 20.    

Aquí se agrupan las categorías: realización personal (RP), reconocimiento a la 
aportación (RA), responsabilidad (R), adecuación a las condiciones de trabajo 
(ACT). 

 Reciprocidad: relación de dar y recibir mutuamente entre el individuo y la 
organización 20.  

Se analizan en este aspecto las categorías: aplicación del trabajo (AT), cuidado al 
patrimonio de la institución (CPI), retribución (R), equidad (E) 

 Participación: contribución de los diferentes individuos y grupos formales e 
informales al logro de objetivos20.  
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Las categorías a evaluar son: compromiso con la productividad (CP), 
compatibilización de intereses (CI), intercambio de la información (II), involucrarse 
en el cambio (IC).  

 Comunicación: proceso dirigido a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que 

se dan entre los miembros de la organización, entre la organización y su 
medio e influir en las opiniones, aptitudes y conductas dentro y fuera de la 
organización17.  

Se explora mediante las categorías: Estímulo al desarrollo organizacional (EDO), 
Aporte a la cultura organizacional (ACO), Proceso de retroalimentación (PR) y 
Estilos de comunicación (EC).  

Lo más relevante de este modelo es la obtención (con la aplicación de un 
cuestionario) de una visión rápida sobre qué valoración tienen sus miembros de la 
organización, posibilitando información a los directivos para la toma de decisiones y 
la gestión del cambio 21,22.    

Es importante considerar que el clima no puede verse como un resultado, si no 

como una herramienta diagnóstica donde cada individuo tiene una percepción 
distinta del medio en que se desenvuelve 23-27.  

Instrumento de clima organizacional 

La propuesta que se presenta fue validada y aplicada en la investigación realizada 
por la autora titulada “Clima organizacional en la gestión del coordinador docente 

de estado en la Misión Médica Cubana. República Bolivariana de Venezuela, 2009” 
28.  

Este instrumento permite la identificación de los perfiles reales del clima 
organizacional a partir de las valoraciones que se realizan, mediante la aplicación 
de un instrumento que consta de 100 incisos redactados en forma de afirmaciones. 
El encuestado debe responder con una (V) si lo considera verdadero o una (F) si lo 
considera falso, según su valoración referente a si el planteamiento está presente o 
no en su área de trabajo. (anexo 1).  

Una vez aplicado el instrumento se debe calificar según clave elaborada para este 
fin, (anexo 2). Según las respuestas a cada uno de los incisos, se deberá dar una 
codificación de uno (1) para las respuestas correctas, que son las que coinciden con 
la clave de calificación y para las incorrectas de cero (0) que son las que no 
coinciden según la clave establecida. 

Las respuestas obtenidas por cada unos de 100 incisos del instrumento, se debe 
vaciar en una base de datos, lo que permite calcular la suma de respuestas 
correctas, es decir de unos (1), de cada inciso. Para el procesamiento de esta 
información, se debe calcular los promedios por inciso cuyo valor oscila entre cero y 
uno como máximo, donde el valor medio para los cinco incisos específicos por 
categoría oscila entre cero y cinco, aportando el resultado final obtenido en cada 
categoría; de igual forma  se debe calcular los valores medios por cada dimensión. 

Para la interpretación de los resultados se definió una escala ordinal a partir de las 
respuestas correctas, donde se considera:  

 Clima satisfactorio cuando los valores oscilan entre 5 y por encima de 3. 
 Clima en riesgo cuando los valores se encuentran entre 2,5 y 3.  

%255CSciELO%255Cserial%255Cccm%255Cv17n3%255Cpdf%255C
%255CSciELO%255Cserial%255Cccm%255Cv17n3%255Cpdf%255C
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 Clima insatisfactorio cuando los resultados se encuentran por debajo de 
2,528. 

  

CONCLUSIONES 

El conocimiento del clima organizacional mediante las dimensiones liderazgo, 
motivación, retribución, participación y comunicación proporciona, en las 
instituciones de salud es información valiosa acerca de los procesos que determinan 
los comportamientos organizacionales y permite a los directivos introducir cambios 
de forma planificada y que respondan a las necesidades identificadas por la 
organización.  

Se aportó una propuesta de instrumento para la exploración del clima en las 
instituciones de salud pública a través de cinco dimensiones básicas: motivación, 
liderazgo, reciprocidad, participación y comunicación, con una escala ordinal que 
permite la clasificación del clima organizacional en: satisfactorio, en riesgo e 
insatisfactorio. 
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