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RESUMEN

Introduccion: El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes
para los procesos organizativos y de gestidon, a fin de obtener resultados convenientes
tanto para el trabajador como para la institucion. Objetivo: Caracterizar el clima
organizacional de la Facultad de Ciencias Médicas de Mayabeque y evaluar la
percepcién del mismo por grupos ocupacionales durante el periodo de Enero a Octubre
de 2017.

Método: Estudio observacional descriptivo transversal, cuantitativo cualitativo. El
universo y la muestra fue el total de trabajadores de la instituciéon, la informacion se
obtuvo mediante la observacion, la entrevista y la encuesta con el instrumento
Evaluacion del Clima Organizacional en Salud. Se encuestaron y entrevistaron
trabajadores docentes, no docentes y directivos. Se aplicdo un analisis de frecuencias
absolutas y relativas, asi como las diferencias de medias y la prueba de homogeneidad
de las varianzas.

Resultados: Se observd una edad media de 44,1 afios, con predominio del sexo
femenino y un tiempo de labor en la institucion de 10 afios. Se perciben dificultades en
la motivacidon, comunicacién y relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,
estimulo al desarrollo organizacional, la participacién y la solucion de conflictos que
clasifican como categorias en riesgo. El funcionamiento, el liderazgo y el trabajo en
equipo clasificaron como adecuadas. No existieron diferencias significativas en la
percepcion del clima organizacional entre docentes y no docentes; pero si entre estos y
los directivos. Conclusiones: La evaluacién del clima organizacional de la FCMM de
forma global clasificd con un puntaje de riesgo.
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ABSTRACT

Introduction: The organizational climate is one of the determining factors for
organizational and management processes, in order to obtain convenient results for
both the worker and the institution. Objectives: To characterize the organizational
climate of the Faculty of Medical Sciences of Mayabeque and to evaluate the perception
of it by occupational groups during the period from January to October of 2017.

Method: Cross-sectional descriptive, qualitative, quantitative observational study. The
universe and the sample was the total number of workers of the institution, the
information was obtained through observation, interview and survey with the
Organizational Climate Health Assessment instrument. Teachers, non-teachers and
managers were surveyed and interviewed. An analysis of absolute and relative
frequencies was applied, as well as the differences of means and the homogeneity test
of the variances.

Results: An average age of 44,1 years was observed, with predominance of the
female sex and a time of work of 10 years at the institution. Difficulties are perceived
in motivation, communication and interpersonal relationships, work conditions,
stimulation to organizational development, participation and the resolution of conflicts
that classify as categories at risk. Functioning, leadership and teamwork classified as
adequate. There were no significant differences in the perception of the organizational
climate between teachers and non-teachers; but yes between these and the managers.
Conclusions: The evaluation of the organizational climate of the FCMM globally
classified with a risk score.

Key words. Organizational climate, university
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema recurrente que se plantea desde la década de los
sesenta del siglo anterior, junto con el surgimiento del comportamiento organizacional,
el desarrollo organizacional y la teoria de sistemas aplicada al estudio de las
organizaciones. Su analisis esta integrado por un conjunto de factores expresados en
términos de componentes, dimensiones, categorias y variables, que permiten su
estudio segun los propdsitos planteados en la investigacion.

La organizacibn es un sistema abierto y dindmico, que refleja las
principalescaracteristicas y contradicciones de los sistemas mas amplios con los
cualesinteractla, se debe conducir bajo un enfoque necesariamente sistémico. Entre
susmultiples funciones, la organizacion asume el papel fundamental de gestor del
cambioy desarrollo. En estas, los trabajadores son percibidos como seres humanos
conmotivaciones, aspiraciones, que son capaces de pensar y de crear mas alla de
suconocimiento y experiencias previas. !

Las instituciones constituyen espacios sociales donde las personas respetan reglas,
valores, principios éticos, normas de convivencia y se desarrollan al igual que
lasociedad. De ahi que los grupos o equipos de trabajos, se vean impactados por
elclima laboral del que forman parte, al igual que la organizacién se ve
influenciadaregularmente por el ambito social al que pertenece.
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El ambiente o clima organizacional ademas de formar parte del ambiente social,
también lo afecta y se ve afectado por este, ya que interactia como sistema
abierto.Para entender la relacién entre uno y otro es necesario comprender esta
relacidnintrinseca de toda organizacion, formada por partes que replican la estructura
generaly ser parte, a su vez, de una mayor y mucho mas compleja que ella misma.?

El clima de trabajo constituye uno de los factores determinantes, no sélo de los
procesos organizativos y de gestion, sino también de transformacién. 3 El clima que es
propio de cada institucidn, no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que
afecta todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacién tiende a atraer y conservar
a las personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpettan. *

Este es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento
gue tiene consecuencias sobre la productividad, satisfaccion, rotacion, y ausentismo en
la organizacion. °

La medicién del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los
trabajadores de una organizacién, o de algun area dentro de ella que se quiera medir.
Aungue existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima
organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o
variables en dos partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra,
el clima organizacional como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de
gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser
posteriormente explorados y corregidos.®

Las escuelas o instituciones educacionales son organizaciones creadas por el hombre y
como tal constituyen sistemas en los cuales el ser humano ocupa y desempefia el
papel principal, que se crean ademas para alcanzar determinados objetivos que de
manera mas general se refieren a la formacién integral de la personalidad, para cuyos
fines los elementos de su composicion tienen una forma particular de interrelacionarse.
El ordenamiento interno depende de esos objetivos que justificaron la creacion del
sistema.

La Universidad como institucion educativa de nivel superior es un todo organico de
caracter sistémico, dialéctico y holistico en que cualquier proceso constituyente de la
misma influye en los restantes, asi como el contexto que rodea a la institucion. El
analisis de cada proceso de forma aislada o parcial puede conducir a conclusiones
erréneas en la valoracién de la institucion universitaria.

La Universidad se caracteriza por ser una organizacion compleja. Entre las diferentes
razones que fundamentan esa complejidad se encuentra la variedad de subsistemas en
el capital humano que la componen: como el personal docente entre los que se
encuentran profesores de diferentes categorias docentes y cientificas, el personal de
apoyo a la docencia que incluye una amplia variedad de tareas administrativas,
técnicas, profesionales, de mantenimiento y de servicios, por ultimo, los directivos o
administrativos sean del drea docente o no docente. Esta diversidad de miradas genera
un sinfin de percepciones que los miembros tienen de la organizaciéon y que dan lugar
a diferentes climas organizacionales. ’

A nivel global y en especial en América Latina confluyen problemas criticos a nivel de
la educacién superior que tienen relaciéon con el estudiante, el profesor y la institucién
universitaria, entre los que se mencionan: el crecimiento cuantitativo de la matricula
estudiantil; la escasa formacién pedagdgica de un porcentaje de docentes y
predominio de métodos de ensefianza tradicionales; la falta de articulacién entre los
distintos niveles educativos; la proliferacion de instituciones que no relnen los
requisitos minimos para un trabajo académico; restriccion del financiamiento y
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dificultades generadas sobre la pertinencia, equidad y calidad de la educacion
superior.®

En Cuba, la Educacion Médica constituye un subsistema dentro del Sistema Nacional de
Salud y forma parte de las politicas y planes del Ministerio de Salud Publica (MINSAP)
con subordinacién metodoldgica al Ministerio de Educacién Superior (MES).°

Es decir, en la Universidad Médica Cubana las funciones de: asistencia, docencia e
investigacion se sustentan en la relacion existente entre la practica médica y educacién
médica, de forma planificada y organizada, lo que se refiere a la funcién de gestién y
con el propdsito de dar respuesta a los problemas de salud existentes y asi fortalecer
los vinculos entre la universidad y la sociedad donde se pone de manifiesto la funcion
de extensidn universitaria. *°

El Sistema Nacional de Salud Publica estd inmerso en un proceso de transformaciones
con vista a incrementar los principales indicadores de salud con eficiencia, racionalidad
y mantener un desarrollo sostenible, lo cual se refleja en el Sistema de Salud de la
provincia de Mayabeque y en su Facultad de Ciencias Médicas (FCMM), donde se
imparten diez carreras universitarias: Medicina, Enfermeria, Estomatologia y siete
Carreras de Licenciaturas en Tecnologia de la Salud, ademas de la formacién de
Técnicos Medios y Obreros Calificados, en diversas areas de las ciencias médicas.

Esta “Facultad Independiente” comparte muchas de las problematicas de las
Universidades descritas, sobre todo el incremento cuantitativo de la matricula
acompafiado de un desgaste fisico de la infraestructura y su envejecimiento
tecnoldgico, todo ello unido a el andlisis de las tendencias de las diferentes carreras
nos llevan a concluir que existen demandas no satisfechas que generan inquietudes y
preocupaciones, que se proyectan en la resistencia y el rechazo al cambio, que limitan
el desarrollo docente- educativo y atentan contra el clima organizacional de dicha
Facultad.

Todo lo anteriormente expuesto demuestra la necesidad de realizar una investigacion
en la FCMM con el objetivo de caracterizar el clima organizacional mediante variables
socio- psicologicas y evaluar la percepcion del clima organizacional entre los
trabajadores docentes, no docentes y dirigentes administrativos durante el periodo de
Enero a Octubre de 2017.

METODO

Se realiz6 un estudio observacional descriptivo transversal para caracterizar el clima
organizacional y las variables socio-psicoldgicas que lo definen y evaluar la percepcion
del mismo entre los trabajadores de la Facultad de Ciencias Médicas de Mayabeque
durante el periodo de enero a octubre de 2017.

La investigacidon respondié a un enfoque mixto cuanticualitativo, en este caso se
colecta simultdneamente datos cuantitativos y cualitativos El estudio cualitativo esta
anidado o insertado dentro del que se considera central. *” Los datos recolectados por
ambos métodos fueron comparados y/o mezclados en la fase de analisis, por lo que se
realiza un analisis conjunto.

El universo estuvo constituido por el total de 144 trabajadores de la Facultad en el
periodo de estudio. Por ser un universo finito relativamente pequeno, se decidid
trabajar con el universo de estudio y no realizar una seleccion muestral para la
aplicacion del cuestionario utilizado. Para la aplicacidon de las entrevistas grupales se
utilizé un muestreo intencional por representatividad tedrica, quedando definidos tres
grupos de trabajadores: docentes, no docentes y dirigentes o administrativos.
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Los objetivos se cumplimentaron con las variables socio-psicolégicas establecidas,
como dimensiones y sus respectivas categorias, en el Instrumento evaluacion del
Clima Organizacional en Salud por Segredo, creado y validado en Cuba por Segredo
Pérez y colaboradores. ! La informacién se recogié de una fuente primaria a través de
un cuestionario estructurado autoaplicado, la entrevista individual y grupal asi como la
observacién de la institucion.

RESULTADOS

En el periodo de recoleccién de los datos de la investigacion la plantilla aprobada de la
Facultad de Ciencias Médicas de Mayabeque era de 334 plazas, 187 trabajadores
tenian criterios para incluirse en el estudio, 144 aceptaron participar, 58 no docentes,
61 docentes y 25 directivos, que se encuestaron con el Instrumento ECOS-S. Se
anularon aquellas encuestas que tenian mas del 20% de los campos sin llenar; la
poblacidon estudiada quedo definitivamente conformada por 104 trabajadores, 41
docentes, 40 no docentes y 23 directivos. Se entrevistaron 53 trabajadores, de ellos
23 docentes, 18 no docentes y 12 directivos.

La poblacién estudiada presentd una edad media de 44,1 (DE £10,1) anos, en cuanto
a género, predomind el sexo femenino con 65 (63,1%) casos respecto al sexo
masculino que presentd 38 (36,9%) casos, en relacién al tiempo de labor en la
institucion se obtuvo una media de 10 (DE + 8,3) afios y una mediana de 8 anos.

La consistencia interna del instrumento aplicado se evalué mediante el coeficiente alfa
de Cronbach global que fue de 0,94; lo que sugiere que existia consistencia interna en
el instrumento.

Tabla 1: Comportamiento organizacional segin categorias definidas por ITEMS

i VALORES MEDIOS POR ITEMS EVALUACION
CATEGORIiAS , ) o ] DE LA
[Item: Media (Desviacion estandar)] CATEGORIA
10: 15: 29: 35: 45:
Motivacion 1,80 1,51 1,12 1,11 0,38 5,92
(£0,39) | (£0,50) | (%0,67) | (%0,71) (£0,54)
2: 17: 22: 37: 48:
Comunicacién 1,52 1,06 0,66 1,13 1,13 5,50
(+£0,55) | (£0,68) | (%0,66) | (%0,63) (£0,63)
Relaciones 3: 18: 23: 38: 46:
interpersonale 1,46 1,14 1,05 1,11 1,18 5,94
sydetrabajo | (10,60) | (£0,48) | (£0,63) | (£0,71) | (+0,62)
Promedio de la Dimension 5,78
Los resultados de aplicacion del ECOS-S para la dimensiéon comportamiento

organizacional muestra un valor de 5,78 y todas las categorias también estan con
valores por debajo de 6 lo que muestra indicadores de riesgo, la categoria
comunicacién obtiene la menor puntuacién con 5,50.
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En las entrevistas 16 trabajadores hicieron comentarios referentes a esta categoria.
Algunos hacen mencién al gusto por las actividades que realizan, a los aspectos que
agradan y opinan se podria mejorar respecto al reconocimiento.

Los resultados de aplicacion del ECOS-S para la dimensidon comportamiento
organizacional muestra un valor de 5,78 y todas las categorias también estan con
valores por debajo de 6 lo que muestra indicadores de riesgo, la categoria
comunicaciéon obtiene la menor puntuaciéon con 5,50.

En las entrevistas 16 trabajadores hicieron comentarios referentes a esta categoria.
Algunos hacen mencién al gusto por las actividades que realizan, a los aspectos que
agradan y opinan se podria mejorar respecto al reconocimiento.

Para la categoria comunicacion el item que menor promedio obtuvo fue el 22: “La
informacién en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior hasta los
trabajadores” con 0,66 y el niumero 2: “La imagen que se proyecta de la institucion a
la sociedad es de reconocimiento y prestigio” fue el que obtuvo el mayor promedio en
la categoria analizada con 1,52 (Ver Tabla 1)

En las entrevistas 24 trabajadores hicieron algin tipo de comentarios en esta
categoria. Los aspectos que mas agradan de la comunicacidon estan relacionados
principalmente con el uso de las nuevas tecnologias de la comunicaciéon y la
informatica.

En la categoria relaciones interpersonales y de trabajo el item que menor promedio
obtuvo fue el 23: “El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es
interés de la institucién.” con solo 1,05 y el nUumero 3: “Las relaciones interpersonales
entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo o departamento son cordiales.” fue
el que obtuvo el mayor promedio en la categoria y en la dimension analizada con 1,46.

Durante las entrevistas se realizaron 14 planteamientos relacionados con esta
categoria. Los comentarios sobre lo que mas agrada a las personas respecto a las
relaciones personales.

Tabla 2. Estructura organizacional segun categorias definidas por ITEMS

i VALORES MEDIOS POR ITEMS EVALUACION
CATEGORIAS | | ) o ] DE LA
[Item: Media (Desviacion estandar)] CATEGORIA
6: 11: 25: 30: 43:
Funcionamiento | 1,54 1,07 1,42 1,35 0,76 6,14
(£0,65) | (£0,74) | (£0,66) | (£0,63) | (£0,73)
1: 16: 21: 36: 47:
Condiciones de | o 1,24 0,84 1,29 0,71 5,03
trabajo
(£0,66) | (£0,64) | (£0,72) | (£0,62) | (£0,79)
Estimulo al 5: 20: 31: 40: 50:
desarrollo 1,04 1,11 0,81 1,11 0,89 4,96
organizacional | (+0,83) |(x0,57) |(£0,66) | (£0,31) | (£0,73)
Promedio de la Dimensidn 5,37

La dimension estructura organizacional obtiene un promedio de 5,37 lo que la ubica en
un nivel de riesgo, se observa que las categorias estimulo al desarrollo organizacional
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y condiciones de trabajo estan también con indicadores de riesgo y la categoria
funcionamiento con clima organizacional adecuado al alcanzar una puntuacién con
6,14. (Ver Tabla 2)

En la categoria funcionamiento el item que menor promedio obtuvo fue el 43: “Los
trabajadores en la institucién cumplen con el horario laboral de forma regular” con
0,76 y el numero 6: “Los trabajadores conocen la misién de la institucion” fue el que
obtuvo el mayor promedio en la categoria con 1,54. En cuanto a la percepcién que
tienen los trabajadores sobre las condiciones de trabajo se observd tres items con
valor promedio inferior a uno, 47: “Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que
se trabaja en la institucion”, 21: “Se dedica tiempo a revisar que se requiere para
mejorar el desempefio de las personas” y 1: “El ambiente de trabajo que se respira en
la institucion es agradable”.

En el marco de las entrevistas 28 trabajadores opinaron sobre esta categoria,
enfatizando problemas de infraestructura, lejania y falta de transporte como aspectos
a mejorar. Agrada el proceso de mantenimiento que se realiza para mejorar las
condiciones de trabajo.

En la categoria estimulo al desarrollo organizacional los items que menor promedio
obtuvieron fueron el 31: “En la solucién a los problemas y conflictos dentro de la
organizacion se tienen en cuenta las opciones mas creativas que aportan los
trabajadores” con 0,81 y el numero 50: “Los criterios de los trabajadores son fuente de
informacién para definir las transformaciones necesarias en la organizacién” con 0,89

Tabla 3. Estilo de direccidon segun categorias definidas por ITEMS

, VALORES MEDIOS POR ITEMS EVALUACION
CATEGORIAS , ) | DE LA
[Item: Media (Desviacion estandar)] CATEGORIA
7: 12: 26: 32: 41:
Liderazgo 1,19 1,15 1,54 1,13 1,11 6,12
(£0,62) | (£0,50) | (£0,50) | (£0,59) | (£0,62)
4: 19: 24: 39: 49:
Participacion 0,85 1,13 1,37 0,72 0,95 5,02
(£0,73) | (£0,48) | (£0,59) | (£0,73) | (£0,74)
) 9: 14: 28: 34: 44:
fgrl]‘;lciic‘zgsde 0,94 1,10 1,30 0,96 1,12 5,42
(£0,53) | (£0,67) | (£0,52) | (£0,65) | (£0,32)
6: 13: 27: 33: 42:
Trabajo en equipo 1,54 0,92 1,61 1,41 1,0 6,48
(£0,65) | (£0,80) | (£0,54) | (£0,64) | (£0,60)
Promedio de la Dimensidn 5,76

La dimension estilo de direccion muestra un promedio de 5,76 que lo ubica en un nivel
de riesgo, se observa que las categorias participacién y solucion de conflictos estan con
indicadores de riesgo con 5,02 y 5,42 respectivamente y las categorias trabajo en
equipo y liderazgo con clima organizacional adecuado al alcanzar una puntuacion por
encima de 6. En la categoria liderazgo el item que menor promedio obtuvo fue el 41:

34



ISSN 1996-3521 (RPNS: 2097) INFODIR. 2019. 28 (enero-junio):28 -42 .

“A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del colectivo” con
1,11 y el numero 26: “Existe preocupacién por mantener actualizado técnicamente al
personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo” fue el que obtuvo el mayor
promedio en la categoria con 1,54

En cuanto a la percepcidn que tienen los trabajadores sobre la categoria participacion
se observaron tres items con valores promedio inferior a uno, ellos son el 39: “En la
toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos los
trabajadores”, 4: “Cuando hay un reto para la organizacién todas las areas participan
activamente” y el 49: “Se propician cambios positivos en funcién del desarrollo de la
institucion”.

En la categoria solucién de conflictos los items que menor promedio obtuvieron fueron
el 9: “Todos los problemas se discuten de una manera constructiva” con 0,94 y el
numero 34: “Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones
creativas a los problemas” con 0,96.

Se expresaron 11 criterios en entrevistas. No se plantearon aspectos que agradan con
la excepcion de uno relacionado con la existencia del Organo de Justicia Laboral de
base y que se debia seguir trabajando en su perfeccionamiento.

En relacion a la percepcidon que tienen los trabajadores acerca de la categoria trabajo
en equipo se observd que el item que menos promedio obtuvo fue el 13: “Para cumplir
con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los miembros del equipo”
con 0,92 y el item que obtuvo el mayor promedio fue el 27: “El jefe con el
cumplimiento del trabajo es muy exigente”.

De modo global la percepcién de los trabajadores de la FCMM acerca del clima
organizacional en la institucion alcanzé un puntaje, de acuerdo al ECOS-S, de 56,5
puntos lo que lo ubica en una categoria de riesgo.

El analisis de la observacion de la institucion permitio identificar que el estado
estructural y fisico del inmueble, es una institucion de mamposteria y cubierta de
hormigoén, ventanas de aluminio en buen estado, con tres edificios que se conectan por
un pasillo central. Las condiciones higiénicas sanitarias son adecuadas pues se
mantiene la higiene del centro y sus alrededores. La institucién esta situada en un area
rural alejada del casco urbano y con problemas de acceso por dificultades en viales y
falta de transportacion; los locales no relnen las condiciones de privacidad y confort
para estudiantes, profesores y demds trabajadores. Existe hacinamiento y falta de
privacidad en las areas de trabajo, faltan medios de ensefianza en algunas aulas,
cuentan con medios informaticos para realizar el trabajo, pero pocos locales con
conectividad a internet y ausencia de telefonia en los departamentos docentes.

Con respecto al Clima organizacional al analizar las condiciones y caracteristicas del
ambiente laboral, se constatd que existe un ambiente de respeto, pero con problemas
de comunicacidn entre personas, existe indisciplina laboral y rasgos de autosuficiencia,
por lo que no hay unidad a la hora de enfrentar las tareas y no todos mantienen
buenas relaciones interpersonales.

En cuanto al flujo de informacién existen problemas de comunicacién no siempre la
informacién fluye bidireccional, muchas veces no llegan las informaciones a todos los
trabajadores.

La responsabilidad y motivacién de los miembros de la organizacién: arrojé que los
trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion, pero no todos los
miembros de la organizacion tienen responsabilidad ante el trabajo, la mayoria
presenta un nivel de desmotivacion, no todos tienen sentido de pertenencia, ni se ven
parte de la solucion de los problemas en el centro.
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Al comparar la evaluacion del ECOS-S en los tres grupos, docentes, no docentes y
directivos se observa que la percepcidon que tienen los no docentes y docentes aportan
indicadores de clima organizacional en riesgo para el ambiente laboral de la FCMM, con
50,2 y 53,1 respectivamente, sin que existan diferencias estadisticamente
significativas entre ellos p>0,05, sin embargo la percepcion de los directivos aporta
indicadores de clima organizacional adecuado con una evaluacién global de 72,5 y
muestra diferencias estadisticamente significativas respecto a la percepciéon que tienen
sobre él trabajadores docentes y no docentes, en ambos casos p<0,05. (Ver Grafico
1)

Grafico 1. Evaluacion del instrumento ECOS-S por categorias en los grupos de
docentes, no docentes y directivos
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Docentes vs. No Docentes t: 0,90 p: 0,38 p=0,05
Docente vs. Directivos z: 3.70 p: 0,00 p<0,05
No Docentes vs. Directivos z: 3,70 p: 0,00 p=<0,05

En el caso de los docentes las tres dimensiones estan con nivel de riesgo y solo la
categoria funcionamiento esta por encima de 6 o nivel de adecuado, el resto estan en
riesgo, entre las categorias con indicadores mas bajos estan la participacion,
condiciones de trabajo y estimulo al desarrollo organizacional. En el caso de los no
docentes las tres dimensiones estdn con nivel de riesgo y solo la categoria trabajo en
equipo estd en nivel adecuado con 6,48, la categoria estimulo al desarrollo
organizacional con 3,86 en un nivel inadecuado, y presenta el resto en riesgo.

Cuando se analiza la percepcion sobre el clima organizacional por dimensiones y
categorias en los directivos se puede observar que todas las dimensiones y categorias
alcanzan puntuaciones de mas de 6 puntos, lo que las ubica a todas en un nivel
adecuado.
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DISCUSION

Al momento de realizar el estudio la FCMM habia una importante brecha entre plantilla
de trabajadores aprobada y la plantilla de trabajadores cubierta, de estos ultimos la
mayoria de los trabajadores excluidos era por tener menos de 6 meses de labor en la
institucion. Tal resultado pudiera estar motivado por tener en muchos casos salarios
mas bajos que las instituciones asistenciales luego de la reforma salarial en el sector
salud en el afio 2014, que no incluyd a sus centros de educacidon superior que siguen
bajo las normas del MES.

Se suma a lo anterior las dificultades estructurales de la institucion, que fue una
escuela de nivel preuniversitario en el campo, que se adaptdé a sede de una Facultad
Independiente de Ciencias Médicas, que funcionalmente tiene un radio de accién
provincial, similar a las 12 Universidades de Ciencias Médicas que tiene el pais fuera de
la capital. Su situacidon geografica y las dificultades de acceso por viales y transporte
hacen que sea una institucion de poca demanda para la fuerza laboral de su entorno.

Para la evaluacion de la percepcion del clima organizacional se utilizé el ECOS-S
modificado para la evaluacidon por categorias y global, el nivel del coeficiente alfa de
Cronbach alcanzado sugiere que existié consistencia interna en el instrumento y
corrobord su fiabilidad, similar al demostrado por la autora en su validacién. !

Si se desglosa la evaluacién del clima organizacional por dimensiones y categorias por
el instrumento aplicado se pueden identificar solo tres categorias con indicadores de
clima organizacional adecuado: funcionamiento, liderazgo y trabajo en equipo.

En el caso de la dimensidon comportamiento organizacional sus tres categorias estan
con indicadores de riesgo. Este resultado no se diferencia de lo obtenido por Segredo y
colaboradores ° al evaluar el drea docente de la Facultad de Ciencias Médicas “10 de
Octubre” de La Habana que obtuvo una media de 6 para la dimensiéon y con la
categoria relaciones interpersonales y de trabajo en riesgo y la categoria comunicacion
con 6 puntos muy cerca de la evaluacion de riesgo.

En la categoria motivacion estan los items con menor y mayor promedio del
instrumento aplicado, el de mayor promedio estd dado por la complacencia con el
trabajo que se realiza, lo que se refuerza en los criterios expresados durante las
entrevistas relacionados con el placer por el trabajo con los estudiantes, el salario y
posibilidad de superacién profesional que ofrece la institucion lo que resulta una
fortaleza indiscutible. El de menor promedio se relaciona con el orgullo de pertenecer a
la institucion.

El individuo posee un caudal de necesidades basicas las cuales Maslow 2 clasificé como
fisiolégicas y de seguridad, y que imperativamente necesita llenar, manifestando una
reaccion instintiva de busqueda. Es evidente que cuando los trabajadores de una
institucion se sienten frustrados porque no logran satisfacer sus necesidades, se
produce un estado de desmotivacion y el clima organizacional tiende a desmejorar y
esa percepcion puede llegar a situaciones extremas de apatia, depresion, agresividad y
hasta enfrentamientos con la organizacién. 3

Respecto a la categoria comunicacion que es la quinta con menor puntuacién, las
mayores dificultades encontradas se centran en el conocimiento de los mecanismos de
informacion, la claridad de la informacidon entre niveles y la rapidez en que fluye, lo
gue se corresponde con los aspectos a mejorar sefialados durante las entrevistas.

La comunicacion es una de las variables mas constante en los instrumentos
evaluativos de clima organizacional y muestra debilidades en otros estudios que
evallan instituciones universitarias, sobre todo relacionadas con el flujo de informacién
lo que coincide con lo aqui encontrado. 416
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En la categoria relaciones interpersonales y de trabajo destaca la percepcion que
tienen los trabajadores de la despreocupacién institucional por el desarrollo de valores
y actitudes dentro de la organizacién, a pesar de que la accesibilidad en la relacion
entre el jefe y los trabajadores, resulta el item de mayor promedio, se percibe y se
sefala como aspecto a mejorar la armonia en las relaciones entre el jefe y los
trabajadores y los trabajadores entre si.

La percepcion de que existe humanismo, relaciones de respeto y una sociedad de
iguales constituye una fortaleza, aunque esta ultima deberia analizarse que igualdad es
de derechos y oportunidades, pero no de igualitarismo que, en ultima instancia, es
también una forma de explotacién: la del buen trabajador por el que no lo es o, peor
aun, por el vago. *’

En cuanto a la dimensidn estructura organizacional, que clasifica con nivel de riesgo,
vista como el sistema de normas y procedimientos que regulan el desarrollo del
trabajo, fue la que tuvo las dos categorias con mas bajo promedio en todo el
instrumento y con puntaje de riesgo, aunque la puntuacion de la categoria
funcionamiento la clasifica como adecuado.

Este resultado coincide totalmente con lo encontrado por la aplicacion de este
instrumento en la FCM “10 de Octubre” de La Habana, donde la dimensidon analizada
alcanzd un nivel de riesgo y se muestra un puntaje de 6,7; 4,0 y 5,5 en las categorias
funcionamiento, condiciones de trabajo y estimulo al desarrollo organizacional
respectivamente. °

La clasificacién de la categoria funcionamiento como adecuada aporta los items de
mayor promedio, relacionados con el conocimiento de la misién de la institucién, la
asignacion de tareas segun el contenido de trabajo y la realizacion planificada de las
acciones de control. Muestra también items con bajos promedios relacionados con la
percepcion acerca del cumplimiento del horario laboral, asi como en la delimitacidon y
conocimientos de los contenidos de trabajo. Destaca como una de las categorias en
que los trabajadores presentaron mayores criterios en las entrevistas, lo que
constituyen oportunidades para mejorar.

Las condiciones de trabajo vistas como la calidad y cantidad de los recursos que se
suministran para el cumplimiento de las funciones asignadas es la segunda categoria
con puntuacion mas baja, y presenta tres items con promedio inferior a uno, y es al
mismo tiempo la de mayor criterios negativos vertidos por los trabajadores durante las
entrevistas, lo que también se corresponde con los resultados de la observacién de la
institucion. Estos aspectos negativos estan relacionados con la infraestructura que
provocan hacinamiento y falta de privacidad en las areas de trabajo, la lejania vy
problemas de acceso.

Los factores externos que impactan el clima organizacion de las universidades, el mas
relevante son las condiciones fisicas del lugar de trabajo, '® lo cual muestra
variabilidad en los resultados de la evaluacion del clima organizacional en
universidades. °

La categoria estimulo al desarrollo organizacional fue la Unica categoria con puntaje
inferior a 5 en todo el instrumento aplicado. Esto estuvo determinado por la percepcién
que tienen los trabajadores de que su opinidén y las soluciones mas creativas para la
mejora continua de la institucién no son tenidas en cuenta.

La dimension estilo de direccion, evaluada aqui con nivel de riesgo. En la evaluacion
realizada segun el ECOS-S dos categorias obtuvieron puntaje de clima organizacional
adecuado: liderazgo y trabajo en equipo, mientras que dos obtuvieron indicadores de
riesgo: participacion y solucién de conflictos.
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Este resultado también coincide con lo reportado por Segredo y colaboradores, ° donde
la dimensidon alcanzé un promedio de 5,7 y muestra las categorias liderazgo y trabajo
en equipo con evaluaciéon de adecuadas y las categorias participacion y solucién de
conflictos evaluadas en riesgo en un area docente de la FCM “10 de Octubre”.

La categoria liderazgo, aunque muestra un promedio de todos sus items por encima de
1,10 y que tiene como fortaleza la opinidon de trabajadores que sefialan el carisma y la
capacidad de algunos lideres. A diferencia de este estudio en otras universidades que
evaluaron el clima organizacional, esta variable no es de las de mayor puntuacién. * 1°
El liderazgo es la influencia ejercida por los jefes, en el comportamiento de otros para
lograr resultados. No tiene un patron definido, pues va a depender de muchas
condiciones que existen en el medio social tales como: valores, normas vy
procedimientos, ademas es coyuntural. °

La participacion es la tercera categoria con puntaje mas bajo y con tres items con
promedio inferior a uno. Guarda relacién con los criterios de los trabajadores en las
entrevistas y con los resultados de la observacion de la institucion.

La participacion es considerada como uno de los factores internos que impactan
criticamente en el clima organizacional de las universidades. 8

La categoria solucion de conflictos, vista como la aceptacion de opiniones discrepantes
o0 no para enfrentar y solucionar los problemas en la organizacién, fue evaluada de
riesgo, los items de mas bajo promedio estan relacionadas con la discusién de los
problemas de manera constructiva y el estimulo para la participacion en la blusqueda
de soluciones creativas, las opiniones recibidas en las entrevistas estan relacionadas
con estos aspectos.

Esta categoria alcanzd niveles adecuados en estudios publicados en dos universidades
colombianas, 7 considerada como la percepcién de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados.

La categoria trabajo en equipo fue la de mejores resultados en la evaluacién global del
instrumento aplicado. Aunque presenta dos items con promedios bajos que estan
relacionados con el manejo de las capacidades de los miembros del equipo para
cumplir con el trabajo y la creacién de planes de mejoras institucionales a partir de las
necesidades planteadas por el colectivo. Los criterios aportados por los trabajadores y
la observacion de la institucion es que existe un trabajo en equipo localizado en
algunas areas o departamentos, susceptible de ser mejorado.

Los resultados de la aplicacion del ECOS-S definen a la FCMM con un clima
organizacional en riesgo visto de forma global como institucién y como expresién de la
percepcion que tienen los trabajadores del ambiente laboral en esta institucion.

Se demuestra que existe una correlacion muy marcada entre clima organizacional y
desempefio laboral en las universidades, *'® dénde el clima organizacional repercute
en las motivaciones y el comportamiento que tienen los miembros de una
organizacion.

Al realizar una evaluacién de los resultados del ECOS-S por grupos ocupacionales en la
FCMM dada por docentes, no docentes y directivos, muestra que no existen diferencias
estadisticamente significativas entre trabajadores docentes y no docentes, pero si en
cuanto a la percepcion del clima organizacional entre los directivos y docentes y entre
directivos y no docentes. La percepcion de los directivos, que la FCMM tiene un clima
organizacional adecuado, choca con la percepcién que tienen los docentes y no
docentes que muestra indicadores de riesgo de forma global y por categorias con la
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excepciéon del funcionamiento para los docentes y el trabajo en equipo en los no
docentes que muestran puntaje de adecuados.

Existen evidencias que muestran diferencias en la percepcién del clima organizacional
en dependencia de la ocupacion laboral y jerarquica en universidades, creando los
llamados microclimas organizacionales. 2%2!

La mayoria de los directivos de las universidades, sea por eleccion o designacién, salen
de sus claustros docentes, luego de su paso en los cargos directivos, vuelven a sus
roles previos, ocurre si que mientras ocupan sus posiciones decisorias pueden tener
una visién de la organizacién no compatible enteramente con las de sus pares que se
mantienen en el llano y en consecuencia generan resistencias y eventualmente
conflictos. 22

Conclusiones.

El clima organizacional global de la FCMM clasifica con un puntaje de riesgo lo que se
corresponde con los resultados en riesgo de los valores promedios alcanzados por las
dimensiones comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de
direccion.

Solo tres categorias evaluadas en las dimensiones clasifican con nivel de adecuadas el
funcionamiento de la institucién, el liderazgo y el trabajo en equipo.

Los trabajadores docentes y no docentes perciben en riesgo del clima organizacional ya
gue perciben dificultades en las categorias motivacién, comunicacion, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo, estimulo al desarrollo organizacional,
participacion y la solucién de conflictos, mientras que los directivos lo perciben como
adecuado.
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