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RESUMEN

Introduccion: la necesidad de desarrollar en las instituciones de salud la
capacidad de gestion del cambio requerido para dar respuesta a las demandas de la
sociedad, precisa de instrumentos que permitan alcanzar estos propositos.
Objetivo: Mostrar el disefio de un instrumento para medir el clima organizacional
en las instituciones de salud.

Métodos: Investigacion de desarrollo en el area de la organizacion, eficiencia y
calidad de los sistemas y servicios de salud. El proceso de construccion se realizé
con la participacion de 11 expertos en salud publica, constd de tres momentos:
definicién de dimensiones, identificacion de las mismas, categorias y criterios y la
elaboracioén del instrumento a partir de la redaccion de 50 incisos, reconocido como
Evaluacion del Clima Organizacional en Salud por Segredo.

Resultados: El instrumento 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. Se cred una escala ordinal para la clasificacion del clima organizacional
por dimensiones y categorias a partir del promedio obtenido con la aplicacién en las
instituciones del instrumento elaborado donde, adecuado: 6 o mas; en riesgo: 4 a
5,9 e inadecuado: menos de 4.

Conclusiones: Se disefia un instrumento para la evaluacién del clima
organizacional en salud que garantiza una medicion objetiva, valida y confiable, el
mismo responde a las caracteristicas de las organizaciones en diferentes contextos.
Es un instrumento sencillo, de facil aplicacion y comodas posibilidades de
respuesta, que discrimina y aporta informacion valiosa para la gestion del cambio
en salud.
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ABSTRACT

Introduction: The need for developing the capacity of change management
required to respond to the society” s demands requires instruments to meet these
objectives.

Objectives: To show the design of an instrument to measure the organizational
climate in health institutions.

Methods: Development research study in the field of organization, efficiency and
quality of the health systems and services. Eleven public health experts participated
in the construction process, which had three phases: definition of dimensions,
identification of dimensions, categories and criteria, and preparation of the
instrument based on the drafting of 50 subparagraphs and known as Segredo”s
evaluation of the organizational climate in health.

Results: The instrument was structured in two blocks, the first included general
data of subjects and the second one comprised the subsections that output the
explored variables. An ordinal scale was created to classify the organizational
climate by dimensions and categories on the basis of the average obtained from the
use of the instrument at institutions, that is, adequate: 6 or more, at risk: 4 to 5.9
and inadequate: below 4.

Conclusions: An instrument for the evaluation of the organizational climate in
health was designed to guarantee an objective, reliable and valid measurement.
This instrument adapts to the characteristics of the organizations in different
settings. It is simple, easy-to-apply with easy answer possibilities that differentiate
and contribute valuable information for the change management in health.

Keywords: Organizational climate; evaluation; instrument; ECOSS.

INTRODUCCION

En el &mbito del clima organizacional y ante la necesidad de desarrollar en las
instituciones de salud la capacidad de movilizar y sostener el proceso de gestion del
cambio requerido para dar respuesta a las demandas de la sociedad, se precisa
contar con tecnologias gerenciales que permitan alcanzar estos propositos.

De ahi, que cada dia adquiere mayor relevancia los aportes en el ambito de la
gestion del conocimiento y la validaciéon de instrumentos de medidas que permitan
evaluar y acompafar el desarrollo de aspectos intangibles en la organizacion, como
lo es el clima.?

La validacion de cuestionarios elaborados, para ofrecer a la comunidad cientifica y
recomendar su uso cobra cada dia mayor importancia. En la literatura revisada se
dispone de instrumentos que con condiciones adecuadas y criterios validos
justifican su uso y aplicacién en el terreno investigativo y la practica médica.?3

La necesidad de obtener un sistema informativo de gestion, estratégicamente capaz
de generar ventajas competitivas, presupone la constitucién de un sistema de
informacion multidimensional y multicriterio, el cual tiene que ofrecer y cubrir
diversificados objetivos y necesidades de diferentes usuarios, que cuando se
aplique de manera simultanea, aporte informaciones utiles desde diferentes puntos
de vistas para la toma de decisiones.?*
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El clima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo de las organizaciones
y su estudio en profundidad, diagnéstico y mejoramiento incide de manera directa
en el denominado espiritu de la organizacién. El objetivo de las herramientas para
medir el clima organizacional es determinar las dificultades existentes en las
instituciones, por lo tanto, es importante medir factores que estén orientados a los
comportamientos, los elementos estructurales y los estilos de direcciéon.?5

El estudio del clima permite evaluar la gestion de la organizacion y su efectividad,
también posibilita medir la actitud de las personas cuando se proyecta desarrollar
cambios organizacionales y determinar en qué factores se debe trabajar para que el
cambio sea efectivo.®

En el campo de la salud publica los eventos relacionados con el funcionamiento de
los sistemas organizacionales son en su mayoria complejos, lo que exige la
construccion de instrumentos multidimensionales para su medicién, los cuales, son
reconocidos como herramienta de trabajo para el accionar de los equipos de
direcciéon en su gestion.”:8

A partir de lo antes expuesto el presente trabajo propone disefiar un instrumento
para medir el clima organizacional en las instituciones de salud publica, el cual
responda a las caracteristicas de las organizaciones en el contexto cubano.

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 proceso de construccion se realizé con la participacién de 11 expertos que
cumplieron los criterios de inclusion: 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 confeccion
final del instrumento consté de tres momentos:

- Primer momento: se definieron las dimensiones fundamentales y representativas
del clima organizacional en salud publica.

- Segundo 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 dimension.

- Tercer momento: se redactaron los incisos para el instrumento en forma de
afirmaciones; quedaron confeccionados un total de 50 incisos que recorren las
dimensiones con sus categorias.

Una vez validado y realizado los ajustes segun los resultados obtenidos quedd
finalmente confeccionado el instrumento titulado "Evaluaciéon del Clima
Organizacional en Salud por Segredo" (ECOS-S), el mismo esta precedido de un
texto explicativo. Las opciones de respuesta fueron establecidas mediante un
escalonamiento de Likert de tres pasos.®

El encuestado debe marca con una cruz (X), segun su percepcion de como se
comporta en la organizacidon cada una de las afirmaciones, es decir si esta o no
presente: nunca (N: 0), a veces (AV: 1) o siempre (S: 2).
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En todo momento se cumplié con los principios éticos para este tipo de
investigacion.

RESULTADOS

Como pueden observar el cuestionario fue estructurado en dos bloques, el primero
de datos generales de los sujetos y el segundo de los incisos que dan salida a las
variables exploradas. Se trata 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 evaluaciéon del clima organizacional en salud.

Instrumento "Evaluacidén del clima organizacional en salud-Segredo"
(ECOS-S)

El cuadro muestra el instrumento (cuestionario).

Las dimensiones del clima organizacional con sus categorias y los incisos para cada
una de ella, se muestra en la tabla. Igualmente se definié que una vez aplicado el
instrumento fuera calificado con una clave creada para este fin, donde para las
respuestas nunca (N): 0, a veces (AV): 1 punto y siempre (S): 2 puntos. La
puntuacidon para cada inciso es de 0 a 2 puntos, como cada categoria tiene un total
de cinco incisos la puntuacion estuvo comprendida entre O y 10 para cada una.

Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional segdn categorias e incisos
del instrumento

Dimension Categoria Incisos
Motivacion 10, 15, 29, 35,45
Comunicacion 2,17, 22, 37,48

Comportamiento

organizacional Relaciones 3,18, 23, 38, 46
interpersonales
y de trabajo

Funcionamiento 6,11, 25, 30, 43
Estructura Condiciones de trabajo 1,16, 21, 36, 47
organizacional . 20, 31, 40, 50

LA

Estimulo al desarrollo
organizacional

Liderazgo 7,12, 26, 32, 41

Estilo Participacion 4,19, 24, 39, 49

de direccion Solucién de conflictos 9,14, 28, 34, 44
&

Trabajo en equipo , 13,27, 33,42

Del mismo modo fue establecido que el procesamiento y analisis se realice a través
del calculo de promedios de los puntos obtenidos por respuestas de los cinco incisos
que tributaban a cada categoria, donde el promedio total se corresponde con el
total de la categoria.
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Asimismo se cred una escala ordinal para la clasificacion del clima organizacional
por dimensiones y categorias a partir del promedio obtenido con la aplicacién en las
instituciones del instrumento elaborado por Segredo, ECOS-S donde:

- Clima organizacional adecuado: 6 o mas.
- Clima organizacional en riesgo: 4 a 5,9.
- Clima organizacional inadecuado: menos de 4.

El analisis e interpretacion del clima organizacional de forma global se realizd
mediante el calculo del promedio de los puntos obtenidos por respuesta de los 50
incisos, los valores oscilaron entre 0 y 100, por lo que para clasificar el clima
organizacional global se considerd el promedio total obtenido segun las respuestas
de los encuestados y se establecié la siguiente escala ordinal: clima organizacional
adecuado: 60 o mas; en riesgo: 40 a 59 e inadecuado: menos de 40.

DISCUSION

El clima organizacional es un fenémeno complejo, multifactorial, que involucra a
factores relacionados con los estilos de direccion, la estructura y los
comportamientos dentro de la organizacién que tienen como sustento los
conocimientos, actitudes y practicas.?*°

La dimensién comportamiento organizacional es definida como la que permite el
estudio sistematico de los actos y las actitudes que las personas muestran en las
organizaciones. Esta incluye a las categorias: motivacién, comunicaciéon y
relaciones interpersonales y de trabajo.?

Por su parte la dimension estructura organizacional, que contiene las categorias:
funcionamiento, condiciones de trabajo y estimulo al desarrollo organizacional; se
refiere a los sistemas formales (normas y procedimientos) que regulan el desarrollo
del trabajo. Es un ordenamiento dinamico, 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.?

Asimismo la dimensién estilo de direccién implica la forma adoptada por el nivel
directivo de la institucidén para guiar u orientar sus acciones, con vistas a lograr el
cumplimiento de los objetivos propuestos para la organizacion. Las categorias que
explora esta dimensién son: liderazgo, participacién, solucién de conflictos y
trabajo en equipo.?

En la etapa de construccion y validacion del instrumento,? se aplico el cuestionario
(ECOS-S) en varias investigaciones desarrolladas como parte del proyecto:
Estrategia metodoldgica para evaluar el clima organizacional en instituciones de
salud, que dirige la autora de este trabajo, donde se evidencia que es un
instrumento sencillo, compresible y de facil aplicacion. Los resultados obtenidos
demuestran que el instrumento que se presenta discrimina entre diferentes
ambientes laborales y entre diferentes niveles del clima organizacional, ya que
cuando es adecuado los puntajes son altos y cuando esta en riesgo o es inadecuado
los puntajes son bajos.1-16

61
http://scielo.sld.cu



Revista Cubana de Salud Publica. 2017;43(1):

El aspecto central de las organizaciones con miras al éxito es la calidad de sus
lideres con plena libertad en el sentido de su autonomia, poseedores de un alto
nivel de capacidades, lo cual le permita gestionar el cambio con vision proactiva. De
ahi, la importancia de la informacién que aportan estos estudios en este campo que
proporciona insumos a los equipos de direccidn 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.’

La investigacion del clima organizacional establece compromiso y adquieren gran
importancia en estos tiempos, ya que permite examinar situaciones para lograr el
maximo beneficio para la organizaciéon y el trabajador. En este sentido, debe
prevalecer un clima organizacional en el que el ambiente de trabajo permita a los
trabajadores sentirse satisfechos por su labor en la institucion y asi, estos
establecen un compromiso mas fuerte hacia la organizacion.®

La direccion moderna identifica la gestion del capital humano como un elemento
esencial dentro de la organizacién, actualmente en vista de aprovechar ese
potencial que existe se le da vida a la misma para mantener motivado a los
trabajadores y lograr que estén plenamente identificados con la institucién, lo que
favorece un clima organizacional adecuado. Para lograr lo antes expuesto, se tiene
que contar con instrumentos que permitan la evaluacion del ambiente donde se
desempenan.t®

Seglin Pauchard?® las organizaciones en su desarrollo tienen que armonizar al
menos tres elementos que confluyen en la existencia de cualquier entidad: los
requerimientos de ella para subsistir en condiciones satisfactorias; las exigencias
del medio en que la organizacién se desenvuelve, asi como los requerimientos
individuales y sociales del capital humano que conforma los equipos que le dan vida
y permiten el progreso de las mismas. Esto justifica la necesidad de contar con
herramientas evaluativas validadas y confiables que aporten a la gestion
institucional sobre bases cientifica.?32!

Finalmente se puede concluir que los resultados obtenidos en este trabajo permiten
aportar un instrumento para la evaluaciéon del clima organizacional en salud (ECOS-
S) que garantiza una medicién objetiva, valida y confiable, el mismo responde a las
caracteristicas de las organizaciones en diferentes ambitos. Ademas, es un
cuestionario sencillo, de facil aplicacién y comodas posibilidades de respuesta que
discrimina y aporta informacién valiosa para la gestion del cambio en salud publica.
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Cuadro

El propdsito de este instrumento (cuestionario) es encontrar areas de
oportunidades que permitan mejorar el clima de trabajo en esta organizaciéon. La
informacién que usted nos proporcione sera de mucha utilidad en la bdsqueda de la
mejora continua de la institucién.

|I. Datos del encuestado:

Edad: Sexo: F M

Profesion: Especialidad:

Centro de trabajo:

Consultorio Médico: __ Policlinico: _ Hospital:
Institucion Docente: _ Unidad de direcciéon:

Otra: Cual:

Prestador: Si: No:

Directivo: Si: No: , Si es Si diga qué funcién realiza:

1. Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida
usted considera se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso marque con una X
una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o Siempre (S).

I11. Incisos del cuestionario:

Incisos N AV |S
1. El ambiente de trabajo que se respira en la instituciéon es agradable.

2. La imagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de reconocimiento y
prestigio.

3. Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo
0 departamento son cordiales.

4. Cuando hay un reto para la organizaciéon todas las areas participan activamente.

5. Los cambios en la institucién se proyectan en dependencia de las necesidades,
exigencias o demandas de la organizacion misma.

6. Los trabajadores conocen la mision de la institucion.

7. Existe preocupacion porque se entienda bien el trabajo a realizar.

8. Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.

9. Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

10. El trabajo que realizo me gusta.

11. El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores.
12. Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.

13. Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los
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miembros del equipo.
14. En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios.

15. Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata
como tal.

16. Las condiciones fisicas de trabajo son buenas.

17. Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacién fluya en la
institucion.

18. Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.

19. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién colaboran entre ellos.
20. En la institucién se le da atencion al desarrollo de los equipos humanos.

21. Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio de las
personas.

22. La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior
hasta los trabajadores.

23. El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la
institucion.

24. Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la
institucion.

25. Las acciones de control se realizan de forma planificada.

26. Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el
fin de mejorar la calidad del trabajo.

27. El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.
28. Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.
29. En la institucién las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.

30. Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que
corresponde desarrollar dentro de la organizacién.

31. En la solucioén a los problemas y conflictos dentro de la organizaciéon se tienen
en cuenta las opciones mas creativas que aportan los trabajadores.

32. Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.
33. Los resultados alcanzados en la institucidon son frutos del trabajo de todos.

34. Se estimula la participacién de las personas para encontrar soluciones creativas
a los problemas.

35. Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados
de la institucion.

36. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar
solucién a los problemas.

37. La informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de forma
rapida.

38. La institucién se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones
de las personas dentro de la organizacion.

39. En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos
los trabajadores.

40. Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que
se realiza.

41. A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del colectivo.

42. Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de
trabajo.

43. Los trabajadores en la instituciéon cumplen con el horario laborar de forma
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regular.

44. Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacién adoptan
posiciones sinceras.

45. Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la instituciéon en la que
laboran.

46. En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia
los compafieros de trabajo.

47. Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la institucion.

48. La informaciéon que se requiere de los compafrieros del equipo se recibe
oportunamente para realizar el trabajo.

49. Se propician cambios positivos en funcién del desarrollo de la institucion.

50. Los criterios de los trabajadores son fuente de informacién para definir las
transformaciones necesarias en la organizacion.
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