Pautas metodoldgicas para la realizacion de
estudios de clima organizacional
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RESUMEN

ABSTRACT

Studies of organizational
climate: methodological
patterns

En el presente articulo se presenta una sintesis previa de cuales son los factores externos, inter-
nos y de resultado que actitan sobre el clima organizacional y que han permitido el incremento de
los estudios en esta drea temdtica.

En funcién a esta incrementada demanda se plantean ciertas pautas metodologicas que pueden
ayudar a los interesados a realizar estudios de este tipo tanto a nivel tedrico como en contextos
organizacionales especificos.

Palabras clave: Psicologia organizacional, clima organizacional.

This paper presents a previous synthesis that presents internal, external and results factors that
works on the organizational climate which has allowed the greater number of studies in this theme.

Due to this increased demand, certain methodological patterns are presented both at the theoretical
level and at certain organizational contexts, in-order to help those interested to make this kind of

studies.
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En la moderna consultorfa organizacional na-
cional como internacional, los estudios de clima
organizacional son los que més han visto incremen-
tada su demanda.

Podemos ensayar una explicacién sistémica de
este fenémeno ubicando los factores externos, de
proceso y de resultado que han contribuido a este
incremento:

FACTORES CONTRIBUYENTES EXTERNOS

Los nuevos enfoques empresariales sobre la cul-
tura organizacional que remarcan cada véz mas el
importante factor de apalancamiento que desempe-
nala cultura en los negocios. Asi hablamos, por ejem-
plo, de una cultura exportadora, una cultura em-
prendedora, una cultura de negocios, una cultura
de la empleabilidad, etc.

Cultura y clima resultan segtin los especialis-
tas, tales como la consultora P.A, & Partners! total-
mente asociados. La cultura precede al clima y ac-
tila como su base o fundamento. Por lo tanto, la cul-
tura es el factor permanente de la que el clima se
deriva, pero mientras la cultura es mas constante, el
clima es més variable. Los factores internos o exter-
nos que acttan sobre él lo pueden hacer variar en
cualquier momento.

FACTORES CONTRIBUYENTES DE PROCESO

La asociacién que se viene efectuando en la ges-
tién moderna entre la productividad del recurso
humano y el clima laboral. El clima se constituye
cada vez mds en un factor que refleja las facilidades
o dificultades que encuentra el trabajador para au-
mentar o disminuir su productividad o para encon-
trar su punto de equilibrio. Por lo tanto evaluando
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el clima laboral lo que se est4 haciendo es determi-
nar que tipo de dificultades existen en una organi-
zacién a nivel de recursos humanos y organizacio-
nales, internos o externos, que actiian facilitando o
dificultando los procesos que conduciran a la pro-
ductividad de los trabajadores y de todo el sistema
organizacional.

FACTORES RESULTANTES

La redefinicién del concepto de Recursos Hu-

manos, que ha cambiado, de un concepto y unrol . -

pasivo a uno activo llegando a constituirse en el eje
central de la gestion de negocios. Esta realidad por
tanto nos conduce a la necesidad de evaluar perma-
nentemente a través del Recurso Humano como esta
la gestién de la organizacién. Los estudios de clima
se convierten entonces en una de las herramientas
mads completas y poderosas que nos permiten eva-
luar y medir como estén actuando ciertos factores
de ingreso o insumos sobre el clima, que actuara
como un factor mediador por estar ubicado en el
centro, entre el insumo y el producto resultante,
especificamente segtin los especialistas, en la per-
cepcién del mismo trabajador y que va a permitir el
factor o efecto resultante: la productividad indivi-
dual y organizacional.

El concepto de clima laboral es por lo tanto muy
complejo, sensible y dindmico a la vez. Complejo
porque abarca un sinntimero de componentes, sen-
sible porque cualquiera de ellos puede afectarlo y
dindmico porque estudiando la situacién de sus
componentes podemos mejorarlos aplicando las
medidas correctivas que resulten necesarias. Esta
situacién contribuye a que los estudios de clima
organizacional se tornen en cada vez més relevan-
tes y necesarios.

Ante este panorama y para contribuir a los pro-
pOsitos del presente trabajo, resulta pertinente for-
mularnos las preguntas que se plantean los
metodélogos cada vez que quieren probar la viabili-
dad de cualquier estudio investigativo: el qué dela
investigacién (problema), el cémo de la investiga-
cién (metodologia) y el para qué (objetivos, impor-
tancia, beneficios) de la investigacién.

.
¢Qué investigar sobre clima organizacional?
Posibles problemas de investigacién en los estudios
declima

El andlisis precedente nos ayuda a abrir una
amplia gama de posibilidades de estudio sobre el
clima organizacional de tal manera que para
aprovecharlas mejor tengamos que efectuar una
clasificacién que nos permita a la vez elegir y ubicar
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el estudio a realizar. Es asi que podemos plantear
dos niveles de estudios:

a. Estudios a nivel de macrofenémeno: Son los
de naturaleza sustantiva o basica que contri-
buyen a conocer més sobre la naturaleza del
clima y que comprenden la investigacién del
fenémeno o hecho en si y las relaciones que
puede guardar con otros fenémenos o hechos
contribuyentes o resultantes. Estos estudios
tendrian la finalidad de desarrollar una ma-
yor teorizacién sobre el tema y no se sittian
en un campo aplicativo especifico.

En este nivel podriamos estudiar lo siguiente:

® La situacion de los contribuyentes externos
como pueden ser los factores situados en el
entorno externo de la organizacién y en la
cultura organizacional.

* Los contribuyentes internos pertenecientes al
o los recursos humanos como, por ejemplo,
las capacidades, percepcién, habilidades,
motivacién, conocimientos, experiencia, for-
macién, etc., y otros que resulten vinculados
a la generacién del clima.

® Los de proceso como, por ejemplo, las dimen-
siones o indicadores inherentes al clima des-
de el punto de vista tedrico.

* Los factores resultantes de productividad

' que guardan relacién directa con el clima
como, por ejemplo, la identificacién de los
factores del clima que aumentan, disminu-
yen o mantienen la productividad en el equi-
librio adecuado.

* Podriamos estudiar también todas las com-
binaciones posibles a partir del cada uno de
estos temas, asi algunos de estos problemas
combinados podrian ser de tipo asociativo
como las relaciones existentes entre cultura y
clima organizacional, entre las caracteristi-
cas de los recursos humanos y la generacion
del clima, entre la situacién de las dimensio-
nes del clima y los niveles de productividad.
Pueden ser también de tipo causal - explicati-
vo, en los que ciertas causas generan deter-
minados efectos como, por ejemplo, como in-
fluencia la cultura sobre el clima organiza-
cional o los efectos que generan las dimen-
siones del clima sobre los niveles de produc-
tividad, etc.

b. Estudios a nivel de microfenémeno: Son los
de naturaleza aplicativa y nos permiten co-
nocer la situacién del clima en un entorno
organizacional especifico. Estos estudios tie-
nen la utilidad de diagnosticar el clima in
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situ y detectar cuales de sus factores o com-
ponentes resultan afectados, detectando las
causas y niveles de afectacién.

Se puede llegar mds alla y utiliza los estudios de
clima para regular el correcto funcionamiento
organizacional de tal manera que el estudio sea pre-
ventivo y no sélo reactivo. Se investiga para prevenir
los problemas antes de que estos se presenten externa-
mente, acarreando consecuencias negativas en la pro-
ductividad y peor atin en los resultados financieros.

Lo que debe primar en todo caso es la situacién

detectada en el conjunto sistémico de la organiza- - '

cién y que amerite un estudio de clima.

Los estudios de clima en este nivel segin dife-
rentes autores podrian estar en concreto vincula-
dos a ciertas dimensiones o aspectos de andlisis
inherentes al clima y que ya han sido definidos
por los investigadores como variables de evalua-
cién y medicién.

Litwin y Stinger (1978) citados por Paulina Bus-
tos y otros® fueron los primeros en determinar que el
clima organizacional comprendia nueve componen-
tes: la estructura, la responsabilidad o autonomia
en la toma de decisiones, la recompensa recibida, el
desafio de las metas, las relaciones y la cooperacién
entre sus miembros, los estdndares de productivi-
dad, el manejo del conflicto, y la identificacién con
la organizacién

La consultora Hay Group, sede Venezuela®, ha
identificado seis dimensiones criticas de clima que
son medidos a través de un instrumento especial-
mente construido para el efecto denominado ECO
(Estudio de Clima Organizacional):

* Claridad: todos en la organizacién saben lo
que se espera de él /ella.

* Estandares: se establecen objetivos retadores,
pero alcanzables.

¢ Responsabilidad: los empleados cuentan con
autoridad para lograr objetivos.

* Flexibilidad: no hay reglas, ni politicas, ni
procedimientos innecesarios.

* Reconocimiento: los empleados son reconoci-
dos y compensados por el buen desempefio.

e Espiritu de equipo: la gente esta orgullosa de
pertenecer a la organizacion.

Segun esta consultora cuando los empleados
obtienen un alto puntaje en estas dimensiones, estan
diciendo que se sienten motivados por su lugar de
trabajo; es un lugar placentero y productivo para estar;
dan lo mejor de sf mismos y se sienten confiados de
que seran reconocidos por su contribucién. Cuando

obtienen un bajo puntaje en estas dimensiones, estan
diciendo totalmente lo contrario y la organizacién
corre el riesgo de ver esto convertido en una baja en la
moral, la interpretacién y las ganancias.

Para la Consultora Gestar* las variables a me-
dir serian las doce siguientes: claridad organiza-
cional, respaldo organizacional, progreso y desa-
rrollo, comunicacién, remuneraciones, cooperaciéon
entre unidades, beneficios, liderazgo, ambiente fisi-
coy seguridad, organizacién del trabajo, identifica-
cién con la empresa y participacién.

En todo caso y para una investigacién mas efec-
tiva se recomienda que estas dimensiones puedan
servir como elementos referenciales y que cada em-
presa pueda escoger las variables de investigacion
y las dimensiones que considere pertinentes a los
problemas detectados o por prevenir.

Las dimensiones de andlisis deberén ser fijadas
por un equipo vinculado a la gestién del tema pu-
diendo participar los especialistas de Recursos
Humanos y especialistas de otras 4reas. Es preferi-
ble que sea un equipo multidrea para evitar los
sesgos en la vision del tema. Las hip6tesis sobre
cuales serian las posibles dimensiones que inter-
vendrdn en cualquier instrumento de deteccién y
evaluacién del clima tienen que ser validadas por
los miembros del equipo de expertos. Esto significa
que debe existir un acuerdo consensuado de cuales
son las dimensiones de clima que corresponden ser
estudiadas en correspondencia al tipo de organiza-
cién en el que se encuentren.

¢(Como investigar sobre clima organizacional?

Metol6égicamente los estudios sobre clima a ni-
vel micro comprenden las mismas etapas que cual-
quier investigacion cientifica y son, segin sefiala la
consultora P.A. & Partners’, las siguientes:

Etapas en la Investigacion:

® Preparacion - identificacién del problema,
¢ Planificacién - hipétesis generales,

¢ Ejecucién de la Investigacion,

* Interpretacién de los datos,

¢ Conclusiones,

* Sugerencias.

El cé6mo investigar comprende también el
aspecto instrumental de la investigaciéon que en
metodologia responde a la eleccién de las técnicas e
instrumentos que resulten mds pertinentes para
levantar la informacién necesaria sobre el clima de
la organizacién.
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El know how de la consultoria organizacional ha
disefiado una serie de instrumentos vinculados a
estas dimensiones que ya estan confeccionados y
que se venden para su aplicacién o que forman par-
te de los programas de consultoria ya elaborados.
Segun la consultora P.A. & Partners® las técnicas
mas apropiadas para este tipo de estudios serfan
los siguientes:

¢ Cuestionarios,

¢ Entrevistas,

® Observacion,

¢ Analisis Documental,

¢ Dindmicas de Grupo,

* Debates,

* Juegos Proyectivos,

e Andlisis de Incidentes Criticos.

Sobre estas posibilidades técnicas e instrumen-
tales es pertinente recomendar el uso de varias si-
multdneas, tanto porque cada una puede brindar
una perspectiva diferente del tema como porque
necesitamos que éstas confirmen por varias vias las
hipétesis que habiamos formulado.

Sobre si es méas conveniente el empleo de un ins-
trumento ya disefiado y en venta en el mercado o
uno propio, esto seria una decisién que correspon-
de a los responsables de su aplicacién. Los confec-
cionados tienen la ventaja de ser instrumentos con
validez y confiabilidad garantizada, perola desven-
taja que sus dimensiones pueden no ser las mas
pertinentes o relevantes en relacién al contexto
organizacional especifico. Los propios en todo caso
podrian reflejar mejor las dimensiones que nos inte-
resa enfocar por su pertinencia o relevancia, pero
deben seguir todos los procesos necesarios para otor-
garles validez y confiabilidad.

La validez esta referida a que un grupo de ex-
pertos se ponga de acuerdo en cuales son los items o
reactivos que se deben plantear para estudiar cada
una de las dimensiones pertinentes previamente
consensuadas y que este acuerdo sea estadisti-
camente concordante. Es decir, que debe existir una
coincidencia no sé6lo en el criterio cualitativo de los
expertos de cuales son los items que corresponden a
cada una de las dimensiones del clima sino tam-
bién una coincidencia cuantitativa o estadistica lo
mas cercana posible de la opinién de los expertos
sobre los items.

La validez también implica que el instrumento
haya sido probado en su contenido, es decir, que los
items planteados para medir el clima sean los ade-
cuados. Esto lo deben determinar los expertos como

también los mismos usuarios a través de aplicacio-
nes piloto o ensayo, previas a la aplicacién definiti-
va del instrumento de medicién que deriven en una
validacién estadistica, es decir, estadisticamente que
{tems han sido aceptados y cuales rechazados.

La confiabilidad implica que el instrumento esté
tan bien elaborado que podamos confiar en sus re-
sultados. Para probar la confiabilidad es convenien-
te utilizar dos aplicaciones del instrumento elabo-
rado con cierta intermediacién de tiempo entre am-
bas y que en arrojen resultados estadisticamente
muy cercanos. '

JPara qué investigar sobre clima organizacional?

Olo que es los mismo jqué objetivos tienen los
estudios sobre clima organizacional?

Segtin Alexis P. Gongalves " el conocimiento del
Clima Organizacional proporciona retroinformacién
acerca de los procesos que determinan los comporta-
mientos organizacionales, permitiendo ademds, in-
troducir cambios planificados tanto en las actitudes
y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas
que lacomponen.

La importancia de esta informacién se basa en
la comprobacién de que el Clima Organizacional

- influye en el comportamiento manifiesto de los miem-

bros, a través de percepciones estabilizadas que fil-
tran la realidad y condicionan los niveles de moti-
vacién laboral y rendimiento profesional entre
otros™.

~ Estos estudios nos permiten en sintesis
efectuar intervenciones certeras tanto a nivel de
disefio o redisefio de estructuras organizacionales,
planificacién estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas
motivacionales, gestién de desempefio, mejora de
sistemas de comunicacién interna y externa,
mejora de procesos productivos, mejora en los
sistemas de retribuciones, etc.

Las posibilidades estan abiertas y se pueden
incrementar atin mas. Debemos acordarnos siem-
pre que en el recurso humano se encuentra el capi-
tal empresarial mas valioso ya que es el que posee y
desarrolla el know how organizacional.
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