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RESUMEN

Introducciodn: los instrumentos de clima organizacional constituyen una herramienta
diagndstica en la gestion de los equipos de direccidon en salud publica.

Objetivos: elaborar y validar un instrumento para la evaluacion del clima
organizacional en instituciones de salud.

Método: estudio de desarrollo tecnolégico realizado con la participacion de los
expertos. Se midié confiabilidad a través de la técnica test-retest y la validez del
instrumento contemplé: contenido, poder discriminatorio, apariencia y comprension.
Se realizé un estudio previo en trabajadores de la Escuela Nacional de Salud Publica y
se estudiaron dos ambientes laborales de la Universidad de Ciencias Médicas de La
Habana, que permitié comprobar el poder discriminatorio del instrumento.
Resultados: los resultados de la fase de construccion aportaron que las dimensiones
y categorias propuestas eran adecuadas. Se identificaron tres dimensiones, 10
categorias y 50 criterios de medida. Asimismo se demostré que el instrumento tiene
estabilidad en el tiempo; la formulacion de los incisos es razonable, claramente
definidos y se justifica su presencia. Es sencillo, comprensible, facil de completar y
tiene poder discriminatorio.

Conclusiones: se aporta un instrumento valido y confiable que permite evaluar el
clima organizacional en salud desde la perspectiva de las percepciones de las
personas en las organizaciones a través de las dimensiones estructura,
comportamiento y estilos de direccidon. Sus caracteristicas justifican su uso y
aplicacion en el terreno investigativo y la practica de la direccion en salud.

Palabras clave: clima organizacional, construccién de instrumento, validacion de
instrumento.
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ABSTRACT

Introduction: the organizational climate evaluation instruments are diagnostic tools
for the performance of management teams in the public health.

Objectives: to prepare and to validate an instrument for the organizational climate
assessment in the public health centers.

Methods: technological development study with expert involvement. The
testing/retesting technique allowed measuring reliability whereas the validity
evaluation included content, discriminatory power, appearance and understanding. A
previous study was conducted in workers from the National School of Public Health in
which two work environments from the University of Medical sciences of Havana were
studied to prove the discriminatory power of the instrument.

Results: the final results of the construction phase yielded that the suggested
dimensions and categories were adequate. Three dimensions, ten categories and 50
criteria of measurement were identified. It was also proved that the instrument was
stable in time; the formulation of subsections was reasonable, clearly defined and
justified. The instrument was simple, understandable, easy to complete and with
discriminatory power.

Conclusions: this instrument is valid and reliable to evaluate the organizational
climate in health from the perspective of the perceptions of people working in the
organizations, through the dimensions called structure, behavior and managing
styles. Its characteristics justify the use and application in research and in health
management practices.

Keywords: organizational climate, instrument construction, instrument validation.

INTRODUCCION

El clima organizacional es un campo del conocimiento que proviene del mundo
empresarial con numerosas experiencias en modelos de evaluacion, los cuales
responden a las caracteristicas particulares de cada empresa. La organizacién como
un sistema dinamico constantemente en cambio y en adaptacion a las presiones
internas y externas, esta en un proceso continuo de evolucién. Ante esta realidad las
organizaciones tienen el reto de identificar los elementos que condicionan su dinamica
social con la finalidad de orientar y fortalecer su potencial hacia la obtencién de
mejores resultados a nivel individual, grupal y organizacional .

En la actualidad, el clima organizacional constituye uno de los elementos a considerar
en los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion.* EIl mismo repercute
en las motivaciones y el comportamiento que tienen los miembros de una
organizacion. Esto se fundamenta en la teoria de las relaciones humanas de los
sistemas organizacionales, que enfatizan la importancia del hombre en su funciéon del
trabajo por su participaciéon en un sistema social.>” Teoria que llama la atencién sobre
una nueva dimensiéon organizacional, la relacion del individuo en el grupo de manera
informal, donde plantea que el comportamiento de los individuos esta determinado,
en gran medida, por las normas y valores de ese grupo.®

Los instrumentos de clima organizacional, son reconocidos como herramienta de
trabajo para el accionar de los equipos de direccion en su gestion.® Los autores
consideran, que la importancia de la informacion que aportan estos estudios radica en
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que proporciona insumos a los equipos de direccion para que, de forma coordinada,
oportuna y planificada, disefien estrategias de cambio encaminadas a revertir la
situacion identificada y estimular el desarrollo en las organizaciones. Su evaluacion
tiene como propdsito prevenir los problemas antes de que se presenten
externamente, y evitar asi consecuencias negativas en el desempefio de la institucion.

A nivel internacional se constatan diferentes formas de estudiar el clima
organizacional. En el mundo empresarial existen multiples modelos planteados para
medir el clima organizacional'®!! todas estas propuestas tienen como fin, lograr el
desarrollo de una investigacion mas efectiva para realizar recomendaciones
pertinentes que puedan servir como elementos referenciales en cada institucion.*

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y los procesos que ocurren en
un medio laboral.?

Las percepciones y las respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en
una gran variedad de factores como: liderazgo y précticas de direccioén, los
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion, asi como las
consecuencias del comportamiento en el trabajo.3

Segun la literatura revisada, cada vez los instrumentos para medir el clima
organizacional se constituyen en una valiosa herramienta diagnéstica para la gestion
del cambio en busca del logro de una mayor eficiencia en la organizacion, condicion
indispensable en el mundo actual, ya que estos estudios brindan informacion

oportuna y necesaria para de esta forma trazar estrategias y acciones pertinentes.3-
5,9,14

Los estudios de clima estan vinculados a ciertas dimensiones o aspectos de andlisis
inherentes al ambiente en que se desenvuelven las organizaciones, que han sido
definidos por los investigadores como variables de evaluacion y medicién. La seleccion
de estas variables esta en correspondencia con las caracteristicas particulares de cada
organizacion y en dependencia de los problemas detectados o por prevenir.®

Por esta razon, para llevar a cabo un diagndstico de clima organizacional es
conveniente partir de conocer las diversas dimensiones que han sido utilizadas en
investigaciones sobre los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.1®

Litwin y Stinger,'” son los primeros en determinar nueve componentes o dimensiones
para medir el clima organizacional que comprende: la estructura, la responsabilidad o
autonomia en la toma de decisiones, la recompensa recibida, el desafio de las metas,
las relaciones y la cooperaciéon entre sus miembros, los estandares de productividad,
el manejo del conflicto, y la identificacion con la organizacion.

En el campo de la salud se puede mencionar la experiencia alcanzada en la utilizacion
de la propuesta de la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS/OMS), relacionada
con el instrumento Inventario de Clima Organizacional. Herramienta evaluativa que
tiene el propdsito de explorar el clima organizacional, a través de la opiniéon de los
directivos, en cuatro dimensiones: motivacion, liderazgo, reciprocidad y
participacion.!® Este instrumento se ha utilizado en varias investigaciones
desarrolladas por la Escuela Nacional de Salud Pdblica.1%-24

La necesidad de alcanzar nuevos y mayores logros en la atencion a la salud de las
personas y de incrementar la satisfaccién de la poblacion y de los propios
trabajadores de las instituciones sanitarias con el servicio que se brinda, obliga a
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contar con métodos transformadores que permitan identificar todo lo que influye, de
forma positiva o negativa, sobre el rendimiento de las personas en el trabajo.?®

Para lograr el desarrollo ascendente y continuo dentro de la organizacion se hace
necesario realizar los cambios precisos y garantizar el desempefio de los equipos de
direccion que son los encargados de: reconocer la necesidad del cambio, decidir sobre
lo que desean alcanzar, proyectar el método de implementacion y ejecutar las
acciones; ademas tienen la responsabilidad de evaluar la implementaciéon del
cambio.?®

A partir de los presupuestos tedricos y conceptuales antes expuestos y con la
experiencia obtenida de la aplicacion del instrumento antes mencionado, se identifico
la necesidad de la construccion y validacion de un instrumento para el clima
organizacional que responda a las caracteristicas de las organizaciones de salud en el
contexto cubano. Se parte del supuesto que los eventos relacionados con el
funcionamiento de los sistemas organizacionales en el campo de la salud publica son
en su mayoria complejos, lo que exige la construccion de instrumentos
multidimensionales para su medicion.

La investigacion que dio origen a los resultados que se presentan en este articulo tuvo
como objetivos elaborar un instrumento para la evaluacion del clima organizacional en
instituciones de salud y validar dicho instrumento.

METODOS

El estudio clasifica como una investigacion de desarrollo en el area de la organizacion,
eficiencia y calidad de los sistemas y servicios de salud. El mismo consté de dos fases,
una de construccién del instrumento y la otra de validacion.

CONSTRUCCION

Se trabaj6 a partir de la seleccién de un grupo de expertos (GE) que se conformé a
partir de los criterios de inclusion que fueron: entre 5 a 10 afios de experiencia
profesional, docente, investigativa o de direccién en el campo de la salud publica, con
buenos resultados en el trabajo y la disposicion a participar en el ejercicio.

La caracterizacion de los 11 jueces que conformaron el GE-1 fue la siguiente:
doctores en ciencias particulares (9), master en ciencias (2), categoria docente de
titular (9) y de auxiliar (2), investigador titular (5) y auxiliar (4). Todos con
experiencia de direccion.

Los expertos seleccionados participaron en la construccion y validacion del marco
operacional. Este incluy6 la seleccion y adopcién de dimensiones para su estudio, el
establecimiento de las categorias y atributos para la medicion del clima organizacional
en instituciones de salud publica en el contexto cubano, asi como la definicién de una
escala ordinal para la clasificacion del clima organizacional segun los resultados
obtenidos.

En esta fase se siguieron las etapas declaradas por Hernandez Sampieri,?” en el
proceso para construir un instrumento de medicion con la participacion de los
expertos que consté de dos momentos.
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e ler. momento: se definieron las dimensiones fundamentales y representativas
del clima organizacional en salud publica para lo cual se realiz6 revision de la
literatura, los instrumentos y sistemas de medicion utilizados en estudios
anteriores a través de un estudio bibliométrico sobre el tema que aporté
informacion valiosa sobre el estado del arte del clima organizacional en el
campo de la salud.?®

¢ 2do. momento: se identificaron las dimensiones y sus categorias que
tedricamente integran la variable objeto de estudio y se establecieron los
criterios por categoria para cada dimensién. Los incisos para el instrumento de
“Evaluacion del Clima Organizacional en Salud” (ECOS), se elaboraron en
forma de afirmaciones; quedaron confeccionados un total de 50 incisos que
recorren las dimensiones con sus categorias que se considera conforman la
definicion operacional de clima organizacional en salud publica, el cual es
precedido de un texto explicativo. Se le dio la opcién de respuesta mediante
una escala Likert (tres pasos),?’ que se marca con una cruz (X), segun la
percepcion del encuestado (prestador o directivo), si en su organizacion cada
una de las afirmaciones se encuentra presente: nunca (N:0), a veces (AV:1) o
siempre (S:2).

Posteriormente se conforma la estructura del cuestionario y su contenido, asi como la
logistica para la recogida de datos. El cuestionario se estructuré en dos bloques, el
primero de datos generales de los sujetos y el segundo de los incisos que dan salida a
las variables exploradas.

VALIDACION

En el proceso de validacion del instrumento se estudio la confiabilidad y la validez. La
evaluacion de la confiabilidad incluyo la estabilidad y la consistencia interna.

Como parte de la valoracién de la confiabilidad, se evalu6 la estabilidad del
instrumento en dos aplicaciones sucesivas a un mismo grupo de sujetos. Se tomo
para ello a 37 profesionales que cursan la maestria en atencion primaria de salud, los
cuales se desemperian en el primer nivel de atencién con un intervalo de 5 dias,
tiempo que se considerod suficiente para que no recordaran las respuestas de la
primera aplicacion y a la vez no existieran cambios en el objeto de evaluacion.

Para comprobar dicha estabilidad en el tiempo se aplicé la prueba de rangos con
signos de Wilcoxon, ya que se evalud el puntaje por categorias, dimensiones y total,
en muestras relacionadas de 37 individuos.

Para evaluar la consistencia interna se aplico el coeficiente alfa de Cronbach global y
eliminando un item sucesivamente.

El estudio de la validez contempld: contenido, poder discriminatorio, apariencia y
comprensioén. En la validacion de contenido del instrumento se considerd el criterio de
15 expertos en salud publica pertenecientes al claustro de la Escuela Nacional de
Salud Publica que conformaron el GE-2 con: doctores en ciencias particulares (14),
master en ciencias (1), categoria docente de titular (11) y de auxiliar (4),
investigador titular (9) y auxiliar (6). Con el propdsito de explorar sus opiniones sobre
el contenido del instrumento se utilizaron las cinco propiedades béasicas formuladas
por Moriyama:2° comprensible, sensible, justificable, claramente definido y datos
factibles de obtener, modificadas por la autora en funcién del estudio:
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e Comprensible: se refiere a si se comprenden los aspectos (inciso) que se
evaluan, en relacion con el clima organizacional que se quiere medir.

e Sensible a variaciones en el fendmeno: si se considera que puede discriminar
los diferentes niveles de percepcion.

e Justificable: si el instrumento (inciso) tiene suposiciones basicas justificables e
intuitivamente razonables: es decir, si existe una justificacion para la presencia
de dicho inciso en el instrumento.

e Claramente definidos: o sea, si el inciso tiene una definicién clara,
comprensible, que no dé lugar a dudas.

e Datos factibles de obtener: si el dato correspondiente al inciso evaluado, se
puede recoger.

La valoraciéon de los expertos sobre las referidas propiedades, se recogi6 a través de
una escala ordinal donde cada uno de los criterios se calific6 como: Nada (0), Poco
(1), Moderadamente (2), Mucho (3). Esto permitié determinar si los inciso estaban
bien construidos, si no se inducian las respuestas y si respondian a cada una de las
dimensiones definidas, cuyas sugerencias permitieron su correccion y definicion del
cuestionario definitivo.

Asimismo, se analizé también si existian aspectos que a su entender fueran
importantes en la evaluacion del clima organizacional y no habian sido incluidos en el
instrumento inicial.

Poder discriminativo. Consistio en la aplicacion del instrumento de forma simultanea
en ambientes laborales que previamente se habia identificado por expertos con
condiciones del clima organizacional diferentes, con la finalidad de determinar si el
instrumento era capaz de detectar esas variaciones y para comprobar a través de los
resultados obtenidos que realmente el instrumento logra medir esa diferencia
conocida en el estado de la caracteristica estudiada.

Para ello se aplicé el instrumento en dos Facultades de Ciencias Médicas (FCM) de la
Universidad de Ciencias Médicas de La Habana en el periodo de tiempo comprendido
de enero a diciembre de 2013, uno fue el Departamento de Pediatria de la FCM
“Manuel Fajardo” con un universo de 27 profesores y el otro correspondié al area
docente de la FCM “10 de Octubre” con un total de 40 profesores.

Una vez aplicado el instrumento se calificé con una clave creada para este fin. Segln
escala de Likert, para las respuestas nunca (N): O, a veces (AV): 1 punto y siempre
(S): 2 puntos. Cada inciso tuvo una puntuacion de O a 2 puntos, como cada categoria
tenia un total de cinco incisos la puntuacion estuvo comprendida entre O y 10 para
cada una.

Los datos obtenidos se registraron en una base de datos creada en Excel con fines del
proceso de esta validacion. En el procesamiento y andlisis se calcul6 el promedio de
los puntos obtenidos por respuestas de los cinco incisos que tributaban a cada
categoria, el promedio total se correspondi6 con el total de la categoria. Se realiz6
una escala ordinal donde se tuvo como valor 6ptimo, el maximo que era 10, como
nivel medio de la variable observada los valores entre 4 y 6, y cuando los resultados
se encontraban por debajo de 4 eran insatisfactorios. Finalmente, para clasificar el
clima organizacional se establecio la siguiente escala ordinal: clima organizacional
adecuado: 6 o mas como promedio; en riesgo: 4 a 5,9 e Inadecuado: menos de 4.
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Para la validacion de apariencia y comprension del instrumento se realizé un estudio

previo en trabajadores de la Escuela Nacional de Salud Publica, se excluyeron los que
integraban los GE 1 y 2. Esta primera prueba permitié comprobar que el instrumento
es compresible, sencillo y facil de completar.

En todo momento se cumplié con los principios éticos para este tipo de investigacion.

RESULTADOS

En la elaboracion del instrumento, por lo complejo del fendmeno objeto de estudio,
quedaron definidas 10 categorias las cuales se agruparon en tres dimensiones, por lo
que se obtuvo un instrumento multidimensional (recuadro 1).

Recuadro 1. Dimensiones y categorias para la evaluacion del clima organizacional en

salud

I. Dimensién comportamiento organizacional: permite el estudio sisteméatico de los actos
y las actitudes que las personas muestran en las organizaciones.

Motivacion*

Comunicacion™

Relaciones interpersonales
y de trabajo*

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
estimulos del medio circundante se hacen presentes.

Proceso dirigido a facilitar y agilizar el flujo de
mensajes que se dan entre los miembros de la
organizacion, entre la organizacion y su medio y en
las opiniones, aptitudes y conductas dentro y fuera
de la organizacion.

Se refiere a la percepcion por parte de los miembros
de la organizacion acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

Il. Dimensidén estructura organizacional: se refiere a los sistemas formales (normas y
procedimientos) que regulan el desarrollo del trabajo. Es un ordenamiento dindmico,
cambiante, que incluye un conjunto de interacciones y coordinaciones entre los medios,
los procesos y el componente humano de la organizacion, para asegurarse que este logre

sus propositos sociales.

Funcionamiento*

Condiciones
de trabajo*

Estimulo
al desarrollo organizacional*

Se refiere al conjunto de procesos que le da vida y
movimiento la organizacioén, es la forma en que se
organiza una institucion para cumplir su mision y
lograr sus objetivos.

Se refiere a las condiciones ambientales fisicas y
sicosociales en que se realiza el trabajo, asi como la
calidad y cantidad de los recursos que se suministran
para el cumplimiento de las funciones asignadas.

Significa poner énfasis en la busqueda de la mejora
continua para lograr un cambio planeado en la
organizacion conforme a las necesidades
identificadas.
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I1l. Dimension estilo de direccion: implica la forma adoptada en las practicas de direccion
en la institucion para guiar u orientar las acciones, con vistas a lograr el cumplimiento de
los objetivos propuestos para la organizacion.

Influencia ejercida por ciertas personas especialmente
Liderazgo™ los jefes, en el comportamiento de otros para lograr
resultados.

Se refiere a la contribuciéon de las personas y los
Participacion* grupos formales al logro de objetivos de la
organizacion.
Se refiere al estado en que los miembros de la
Solucién organizacion, tanto pares como superiores, aceptan
de conflictos™ las opiniones discrepantes o no para enfrentar y
solucionar los problemas en cuento surjan.

Se basa en el trabajo para el logro de objetivos

Trabajo comunes con una participacion organizada y en un
en equipo™ ambiente de apoyo mutuo de los integrantes del
equipo.

*categorias

Asimismo se establecieron los criterios por categoria para cada dimension. Quedaron
asi elaborados los incisos del instrumento de "Evaluaciéon del Clima Organizacional en
Salud" (ECOS), a partir de los criterios brindados por los expertos, quienes en su
totalidad consideraron que las categorias propuestas para ser incluidas en la
construccion del instrumento para la evaluaciéon del clima organizacional eran
apropiadas, es decir, no realizaron propuestas de modificaciones, ni consideraron
pertinente excluir alguna (recuadro 2).

Recuadro 2. Distribucion de criterios por categoria dentro de cada dimensiéon

Dimension Categoria Criterios

Complacencia con el trabajo que se realiza.

Confianza como conocedor del trabajo.

Reconocimiento a los que trabajan bien.
Motivacion Satisfaccion por lo aportado a los resultados

de la institucion.

Orgullo de pertenecer a la instituciéon en la

que laboran.

Comportamiento Imagen institucional de reconocimiento y
organizacional prestigio.

Conocimiento de los mecanismos de
informacion.

Comunicacion Claridad de la informacién entre niveles.
Rapidez en que fluye Ila informaciéon
necesaria.

Oportuna gestion de informacion entre
equipo de trabajo.
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Relaciones
interpersonales
y de trabajo

Funcionamiento

Condiciones
Estructura de Trabajo
organizacional

Estimulo
al desarrollo
organizacional

Estilo de direccion |Liderazgo

Accesibilidad en la relacion entre el jefe y
los trabajadores.

Armonia en las relaciones entre el jefe y los
trabajadores y los trabajadores entre si.
Interés institucional en el mantenimiento de
las buenas relaciones interpersonales.
Preocupacion institucional por el desarrollo
de valores y actitudes dentro de la
organizacion.

Promover estilos del saludo diario y las
demostraciones afectivas entre
trabajadores.

Conocimiento de la misién de la institucion.
Contenidos de trabajo delimitados vy
conocidos.

Las acciones de control se realizan de forma

planificada.
Asignacion justa de tareas segun el
contenido de trabajo.

Cumplimiento del horario laborar.

Ambiente de trabajo.

Condiciones fisicas de trabajo.

Dedicacion de tiempo a revisar que se
requiere para mejorar el desemperfio.
Existencia de elementos de trabajo
necesarios para dar solucion a los
problemas.

Satisfaccion con el ambiente fisico en el que
se trabaja.

Proyeccion del cambio en la institucion en
dependencia de las necesidades.

Atencion al desarrollo de los equipos
humanos.

Creatividad en la solucién a los problemas y
conflictos dentro de la organizacion.
Correspondencia entre los objetivos y el
trabajo que se realiza.

Criterios de los trabajadores como fuente
de informacién para la gestién del cambio.

Preocupacion porque se entienda bien el
trabajo a realizar.

Definicién ante un problema determinado
quién debe resolverlo.

Ocupacion por mantener actualizado
técnicamente al personal. Explicacion e
involucramiento del personal ante el inicio
de cualquier tarea.

Propuestas del colectivo para mejorar los
procesos de trabajo.
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Participacion de todas las areas ante un
nuevo reto para la organizacion.
Colaboracion entre los diferentes niveles
jerarquicos.

Congruencia entre los objetivos del area de
con los objetivos de la institucion.
Participacion de los trabajadores en la toma
de decisiones.

Gestion de cambios en funcién del
desarrollo de la institucion.

Participacion

Discusiéon de los problemas de manera
constructiva.
Planteamiento de criterios en el analisis de

los problemas.
Solucion Interés del colectivo ante la solucién de los
de conflictos problemas.

Estimulo para la participacion en la
busqueda de soluciones creativas.
Posiciones sinceras de los trabajadores
cuando se analizan los problemas.

Estimulacién en el colectivo de generar
propuestas e ideas para mejorar el trabajo.
Manejo de las capacidades de los miembros
del equipo para cumplir con el trabajo.
Trabajo Exigencia ante el cumplimiento del trabajo.
en equipo Resultados alcanzados en la institucion
frutos del trabajo de todos.
Planes de mejoras institucionales a partir de
las necesidades e ideas planteadas por el
colectivo.

En relacion con la distribucién de los incisos por categorias dentro de cada dimensiéon
los expertos consideraron que entre el 95 y el 98 % de los casos habia adecuada
correspondencia. Muy util resultoé la valoracion de la correspondencia entre las
categorias y los incisos redactados para su medicién, pues permitioé realizar un ajuste
en la propuesta definitiva de aquellas que conformarian la definicion operacional para
la evaluacién del clima organizacional en salud.

En el proceso de validacion del instrumento referente a la determinaciéon de la
confiabilidad se obtuvo, como se puede apreciar en la tabla 1, el puntaje promedio de
categorias, dimensiones y total, fue semejante entre las dos aplicaciones del
instrumento, lo que se corrobora en los resultados de la prueba estadistica, donde no
se pudieron demostrar diferencias estadisticamente significativas. Esto demuestra que
el instrumento es confiable en relacidon con su estabilidad en el tiempo.
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Tabla 1. Puntaje promedio del test-retest por categorias y dimensiones

Primera Segunda
Categorias y dimensiones aplicacién aplicacion D
(test) (retest)
Condiciones de trabajo 4,0 4,2 0,520
Estimulo al desarrollo 4,6 4,9 0,483

organizacional
Funcionamiento 6,1 6,2 0,629

Dimensién estructura
organizacional

Comunicacion 5,6 5,6 0,959

Relaciones interpersonales
y de trabajo

Motivacion 6,1 5,9 0,847
Dimensidén comportamiento

14,8 15,4 0,460

3,3 5,4 0,915

organizacional 17,1 16,9 0,881
Participacién 5,2 5,2 0,890
Liderazgo 6,0 5,6 0,330
Trabajo en equipo 5,9 5.8 0.850
Solucién de conflictos 4.8 5,0 0,579
Dimensidn estilos de direccidn 21,9 21,6 0,939
Total 104,7 104,8 0,894

n= 37

Para la consistencia interna el coeficiente alfa de Cronbach global fue de 0,939 y
eliminando un item sucesivamente oscilé entre 0,936 y 0,940, lo que sugirié que
existia consistencia interna en el instrumento y corroboré su fiabilidad.

Los resultados obtenidos a través de las opiniones de los expertos sobre el contenido
del instrumento a partir de los criterios de Moriyama fueron superiores al 70 %
establecido. Los resultados obtenidos permitieron considerar que la formulacion de los
incisos, es razonable, se encuentran claramente definidos y se justifica su presencia
en el cuestionario. Es importante sefalar que aunque, las opiniones emitidas por los
jueces fueron superiores a un 70 %, las respuestas dadas por estos a la ultima
pregunta del cuestionario de validacién fueron muy importantes. En la misma se
solicitd a los expertos otras sugerencias, esto permitié modificar el uso de términos y
mejorar la formulacion de algunos incisos, lo que contribuy6 al logro de mayor
claridad en su redaccion.

Poder discriminativo: consistio en la aplicacion del instrumento de forma simultanea
en ambientes laborales que previamente se habia identificado por expertos que las
condiciones del clima organizacional eran diferentes, con la finalidad de determinar si
el instrumento es capaz de detectar esas variaciones y comprobar a través de los
resultados obtenidos que realmente el instrumento logra medir esa diferencia
conocida en el estado de la caracteristica estudiada.

En la tabla 2 se muestran los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de
forma simultanea en ambientes laborales diferentes con el propdsito de determinar el
poder discriminatorio del mismo. Como se puede observar en el Departamento de
Pediatria de la FCM “Manuel Fajardo”, todas las categorias obtuvieron valores
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promedios entre 7,5y 9,5; indicativo de que estos profesores laboran en un clima
organizacional adecuado. Este resultado coincidié con la identificacion previa realizada
por los expertos.

Tabla 2. Valor promedio en las dimensiones del clima organizacional
segun categorias e instituciones docentes

Promedio

Categorias Profesores Pediatras docentes
FCM 10 de Octubre” | FCM "Manuel Fajarde”

Promedio de la dimensién

comportamiente organizacional 6.0 8.8
Motivacion 6,3 8,1
Comunicacidn 6,0 8,9
Sﬂ:c;?ant:a;;nterpersonales 5.8 9,5
Promedio de la dimensién

estructura organizacional >4 8.4
Funcionamiento 6,7 o,1
Condiciones de trabajo 4,0 7.5
E;ﬂg;fec!;é:lne la dimensién estilo 5.7 9,1
Liderazgo 6,5 9,3
Participacidn 5,5 9,0
Solucién de conflictos 5,1 9,0
Trabajo en equipo 6,0 8,9

En la FCM “10 de Octubre” se encontré que cinco categorias obtuvieron resultados
iguales o superiores al valor promedio de 6 establecido como nivel minimo en la
escala de clima organizacional adecuado, ellas fueron: funcionamiento, liderazgo,
motivacion, comunicacion y trabajo en equipo. Se identificaron también categorias en
la escala de clima organizacional en riesgo como fueron: relaciones interpersonales y
de trabajo (5,8), estimulo al desarrollo organizacional (5,5), participaciéon (5,5) y
solucion de conflictos (5,1) y en la escala de clima organizacional inadecuado la
categoria condiciones de trabajo (4.0). Estos resultados se correspondieron con la
identificacion realizada previamente por los expertos, quienes habian identificado que
en este ambiente laboral existian dificultadas.

Los resultados anteriores demostraron que el instrumento discrimina entre diferentes
ambientes laborales y entre diferentes niveles del clima organizacional, ya que
cuando es adecuado los puntajes son altos y cuando esté en riesgo o es inadecuado
los puntajes son bajos.

Los resultados del estudio previo realizado con los trabajadores de la Escuela Nacional
de Salud Publica para comprobar la validacion de apariencia y comprension del
instrumento fueron satisfactorios ya que la totalidad de los entrevistados que
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evaluaron el instrumento estuvieron de acuerdo en que es compresible, sencillo y facil
de completar.

DISCUSION

La complejidad que exhiben los sistemas organizativos en salud publica y en
especifico el clima organizacional, demandan de la construccién de un instrumento
que permita medir el comportamiento del objeto de estudio, es por ello que se debe
utilizar un disefio metodolégico que se relacione con las particularidades de la
situacion que se pretende estudiar y que permita medir de forma correcta el evento
de interés.?®

La construcciéon de un instrumento de evaluacion es un proceso complejo en el cual se
debe tener en cuenta la experiencia de trabajo en la situacion estudiada, los
antecedentes de otros instrumentos construidos, con sus ventajas y desventajas, asi
como la metodologia que se utilizé para su construcciéon y validacion. Esto permite
determinar cuéles han sido los disefios que han aportado los mejores resultados. Para
lograr lo antes expuesto el investigador se puede auxiliar de la revision bibliografica,
en su experiencia personal y en la consulta a otros investigadores con experiencia de
trabajo en el tema. Con la informacion obtenida se debe realizar un andlisis del
problema que permita determinar las partes esenciales que lo componen. Esto implica
identificar las dimensiones del evento cuya definicion correcta contribuye a la mejor
seleccion y operacionalizacion de los indicadores, asi como de la forma evaluativa del
cuestionario.30-33

Teniendo en cuenta lo planteado, los autores eligen la elaboracién de un cuestionario,
sencillo, de facil aplicacién y comodas posibilidades de respuesta por parte de los
trabajadores y directivos, como la mejor via para realizar la evaluacién del clima
organizacional en salud publica.

Se parte de considerar el clima organizacional como un fenémeno complejo,
multifactorial, que involucra a: factores relacionados con liderazgo y practicas de
direccion en cuanto a solucion de conflictos, direccidon participativa y trabajo en
equipo; asi como factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion y las consecuencias del comportamiento dentro de la organizacion
relacionado con la comunicacion, las motivaciones y las relaciones interpersonales y
de trabajo que tienen como sustento sus conocimientos, actitudes y practicas.®

Por otra parte, la correspondencia de los incisos en relacion con la definicion
operacional y las categorias propuestas aluden a dimensiones teéricas que responden
a caracteristicas esenciales de las organizaciones en salud. De la misma forma se
seflala que la evaluacion del clima organizacional ha demostrado gran utilidad debido
a que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral. La importancia de este
enfoque radica 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 organizacion. De ahi que, el clima
organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.6-8:34

Es por ello que determinar la confiabilidad en cuanto a estabilidad y consistencia
interna del instrumento que se elabora para evaluar el clima organizacional en
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instituciones de salud es elemental, pues tiene la capacidad de arrojar siempre los
mismos resultados cada vez que se aplica a la misma unidad de observacion.

De igual forma la validez de contenido que el instrumento tiene constituye un
importante indicador de su valor, ademas, permite realizar una valoracion critica del
constructo tedrico del que se parte y las dimensiones y categorias que se proponen,
las cuales expresan un modo especifico de conceptualizar el fenémeno del clima
organizacional en salud publica.38

El instrumento aplicado en ambientes laborales diferentes mostro6 resultados que
justifican su aplicabilidad debido a que tiene poder discriminatorio y la informacion
obtenida aporta conocimientos importantes para la toma de decisiones por parte de
los equipos de direccion al tiempo que posibilita la elaboracion en forma participativa
de un plan de acciones que permita dar solucion a los problemas identificados en la
institucion y establecer estrategias de mejora continua. El clima organizacional como
resultado de las percepciones de los trabajadores en su organizacion, repercute en las
motivaciones y el comportamiento dentro de ella. Asimismo se enfatiza la importancia
del hombre en su funcion del trabajo por su participacién en un sistema social, de ahi
que los estudios del clima organizacional encaminados a la gestién y desarrollo de las
organizaciones brindan informacion rapida y necesaria que permiten identificar las
necesidades en relacion con el futuro deseado dentro de la organizacién, para de esta
forma trazar las estrategias que respondan a linea de desarrollo institucional.®35

Los autores son del criterio de que el cuestionario que se propone, aporta en el
ambito investigativo cubano un instrumento razonable y aplicable, que permita
evaluar de manera rapida y sencilla el clima organizacional en las instituciones de
salud publica. Ademés, permite ofrecer a los equipos de direccion una herramienta
metodoldgica, para evaluar en las organizaciones el clima en que los trabajadores se
desempefian mas alla del manejo empirico de datos que se obtiene por la simple
observacion de los comportamientos de las personas, la cual muchas veces esta
sesgada por la subjetividad natural del profesional o el poco conocimiento sobre éste.

Por dltimo, se puede concluir que estéa disponible un instrumento valido y confiable
que permite evaluar el clima organizacional en salud desde la perspectiva de las
percepciones de las personas en las organizaciones a través de las dimensiones
estructura, comportamiento y estilos de direccidén que justifican su uso y aplicacion en
el terreno investigativo y la practica de la direccién en salud, ya que brinda
informacién para la adecuada toma de decisiones en la gestién del cambio para
mejorar las capacidades y habilidades en la solucién de problemas organizacionales
identificados.
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