volver al inicio
Un proyecto de Reformas y Cultura Organizacional en Hospitales Públicos de la Provincia de Buenos Aires

Lic. Norberto Hugo Góngora

En la actualidad dentro de un proyecto denominado “Estado y Políticas Públicas: El Estado Argentino después de los 90” coordinado por Gustavo Blutman y cofinanciado por la Agencia Nacional de Promoción Científica y Tecnológica del Ministerio de Educación, Ciencia y Tecnología de la Argentina  y que integran Sub Proyectos de cinco Universidades argentinas se desenvuelve el que se denomina “Reforma y Cultura Organizacional en los Hospitales de la Provincia de Buenos Aires” que coordina Norberto Góngora y que tiene su sede en el Instituto de Investigaciones Administrativas de la Facultad de Ciencias Económicas de la Universidad Nacional de La Plata. En este documento se presentarán las líneas de este último Sub Proyecto.

El estudio de la cultura y el clima organizacional ha tenido un cierto desarrollo en el sector privado. Sin embargo, su diagnóstico en el sector público ha sido tradicionalmente marginado.

El proyecto busca continuar la línea de investigación sobre diagnóstico de culturas organizacionales públicas, iniciado en los UBACYTs anteriores dentro del CIAP de la Facultad de Ciencias Económicas de la Universidad de Buenos Aires y las realizadas en relevamientos específicos durante el dictado de cursos de posgrado (en Trelew, Santa Rosa y Neuquén) que totaliza aproximadamente 40 organizaciones en su inmensa mayoría privadas. Se propone ampliar el relevamiento al estudio del clima y la cultura organizacional, por medio de un análisis empírico basado en la triangulación de técnicas cuantitativas y cualitativas.

Específicamente se trata de profundizar el estudio en cuatro hospitales de la Provincia. Los estudios anteriores han trabajado con muestras que generaron datos globales, en este caso se analizará en profundidad organizaciones específicas, diferenciando las distintas áreas (cirugía, consultorios externos, terapia intensiva, laboratorios, etc), los distintos actores (médicos, enfermeras, técnicos, maestranza, administrativos, etc) así como los distintos servicios (ginecología, cardiología, pediatría, etc) además de las clásicas diferenciaciones por género, edad, estudio, etc.

Gran parte de los cambios que se trataron de implementar en el sector público en la década pasada se orientaron a mejora en métodos, procedimientos, estructuras, normas jurídicas, etc. pero no se tuvo en cuenta, en la mayoría de los casos, la cultura y el clima organizacional y como consecuencia de esta implantación acrítica de los instrumentos de reforma, los esfuerzos realizados en la mayor parte de los casos se diluyeron con el paso del tiempo no generando los cambios que se intentaban.

En este sentido se considera que dentro de los nuevos modelos de gerenciamiento público, la planificación de sistemas organizacionales no puede desconocer dimensiones tales como la cultura y el clima organizacional. Conforme a los resultados ya obtenidos, ambos factores influyen significativamente en el desempeño, el desarrollo y el cambio organizacional. 

1. Resultados preliminares y aportes del grupo al estudio del problema en cuestión

Se ha comentado que este proyecto de investigación apunta al estudio del clima y la cultura organizacional en una muestra de Hospitales públicos de la Prov. de Buenos Aires , con el objetivo de complementar los diagnósticos realizados sobre cultura organizacional desde 1995. En el CIAP se ha publicado en el libro  Culturas Organizacionales Públicas en la Administración Pública Central en Argentina  (Autores, Felcman - Blutman – Méndez Parnes) conclusiones acerca del diagnóstico de cultura organizacional pública, que hemos obtenido a través de la aplicación de técnicas cuantitativas de recolección de datos. Estas conclusiones se han corroborado a partir de la información recolectada en el estudio cualitativo, el cual no ha sido publicado aún. A partir de la combinación de ambos abordaje, se puede caracterizar a la cultura organizacional pública en nuestro país como un tipo cultural tradicional, predominantemente apático, pero presentando niveles importantes de paternalismo. Ello implicaría que el modelo de gestión se orienta poco hacia la búsqueda de resultados y enfatiza la estandarización en los procedimientos. A su vez, los empleados afectados al SINAPA, han manifestado una clara preferencia por valores laborales básicos, en especial por la estabilidad y la mejora de salarios, destacando la constitucionalidad de los derechos: salario justo y estabilidad del empleo público. Denunciando el ataque a estos derechos como una consecuencia de la precarización del empleo público producto de los procesos de Reforma del Estado que se han desarrollado en las últimas dos décadas. Respecto de la medición de presunciones básicas, a la cual hemos identificado como la tercer dimensión de cultura organizacional, los datos enfatizan el rechazo del empleado público a las situaciones de cambio e incertidumbre, como así también, importantes niveles de power distance, es decir como percibe cada empleado su ubicación respecto del centro de toma de decisiones.

A partir de la sistematización y análisis de la información relevada sobre cultura organizacional, se ha llegado a la conclusión que estos datos muestran una realidad estructural, subyacente a factores coyunturales que evaluamos necesario diagnosticar, para poder analizar en qué medida la cultura organizacional condiciona las posibilidades de generar un cambio al nivel de mayores niveles de eficacia y eficiencia en el gerenciamiento público. La técnica empleada ha sido un cuestionario estructurado, el cual hasta el momento ha demostrado su confiabilidad. El mismo ha sido respondido por empleados afectados al SINAPA, y con su empleo se buscó medir tres índices: índice de contexto, índice de satisfacción, e índice de clima, indicando las siguientes tendencias:

1. Variables estructurales de la organización: las percepciones tienden a calificarla de burocráticas y marcadamente estandarizadas. Empleados de mayor edad, menor nivel de instrucción y mayor jerarquía evalúan positivamente el modelo de gestión normativista, en comparación con los empleados de menor edad, mayor instrucción y menor jerarquía.

2. Planificación en el proceso de toma de decisiones: centralizado

3. Recompensas: a mayor jerarquía y mayor nivel de instrucción, mayor disconformidad con el sistema de recompensas. 

4. Desafíos: la tendencia indica que los empleados no consideran que la organización estatal genere oportunidades para la realización de tareas desafiantes e innovadoras.

5. Relaciones humanas: Se pondera indicadores como el trabajo en equipo dentro de los empleados más jóvenes, con instrucción media completa y afectada principalmente al ministerio de Economía. Existe descontento general respecto a la percepción sobre los programas de capacitación.

Por otro lado se han desarrollado estudios en profundidad de la cultura y el clima en empresas privadas: por ejemplo, bancos y  petroleras y cuantitativas en 40 organizaciones como ser, periódicos, empresas manufactureras, agrícolas, farmacéuticas, hoteles, etc.
Se ha intentado en un artículo que esta en prensa (Góngora, N. “La importancia de analizar la cultura organizacional”) contrastar por sus características generales una empresa petrolera y otra eléctrica pero hasta ahora no se compararon organizaciones del mismo tipo. 

Se considera que estas tendencias preliminares, deben ser corroboradas por nuevos relevamientos, en este caso que posibilite el estudio comparativo de organizaciones de tipo semejante. El mismo va a estar dirigido a medir los indicadores de cultura y clima organizacional adecuados a los Hospitales públicos bonaerenses.

2. Objetivos Generales

· Realizar un diagnóstico del clima y la cultura organizacional en los Hospitales de la Provincia de Buenos Aires.

· Analizar el impacto de la Reforma del Estado y las Reformas Administrativas en los Hospitales de la Provincia de Buenos Aires

· Correlacionar las dimensiones de cultura y clima organizacional en Hospitales de la Provincia de Buenos Aires.

· Desarrollar y probar una metodología cuantitativa y cualitativa del clima y la cultura organizacional.

3. Objetivos Específicos e Hipótesis de trabajo

· Identificar el estado de la discusión académica sobre clima organizacional y su relación con la cultura organizacional, de modo tal de reconocer las principales líneas de investigación en la materia

· Establecer la correspondencia entre los modelos conceptuales de análisis de clima organizacional y los desarrollados en investigaciones previas sobre cultura organizacional.

· Comparar los indicadores de clima y cultura organizacional en distintos hospitales de la Provincia de Buenos Aires.

· Establecer relaciones vinculares entre la cultura organizacional y los procesos de reforma

· Desarrollar una metodología cuanti y cualitativa para analizar y comparar inter e intraorganizacionalmente el clima y la cultura organizacional.

· Evaluar la importancia y el impacto de la cultura y el clima organizacional sobre las posibilidades de cambio organizacional.

4. Objetivos Propositivos

· Proponer e impulsar programas de transformación y cambio que tiendan al desarrollo institucional del sector público específicamente los Hospitales de la Provincia, sobre la base de la correlación de diagnósticos de clima y cultura organizacional considerando el contexto de la reforam del Estado.

5. Construcción de la hipótesis y justificación general de la metodología de trabajo

Hipótesis fundamental

· La cultura y el clima organizacional influencian significativamente los procesos de cambio y Reforma de la Administración Pública.

Hipótesis derivadas

· Los rasgos de cultura organizacional que sobresalen en la Administración Pública, específicamente en los Hospitales, se corresponden con los modelos tradicionales de gerenciamiento público.

· Un clima positivo propicia una mayor motivación y por ende una mejor actitud para recepcionar los cambios organizacionales.

· Climas organizacionales caracterizados por bajos índices de satisfacción combinados con modelos de cultura organizacional tradicionales tienden a obstaculizar más que a impulsar la adopción de nuevos modelos de gerenciamiento público.

· La cultura y el clima organizacional son variables claves para la propensión al cambio organizacional pero la mayor parte de las veces desatendidas en los reformas que se han introducido en los últimos años.

6. Diseño experimental y métodos

En primer lugar interesa caracterizar la cultura y el clima organizacional. La cultura organizacional se relaciona con los aspectos más estructurales y profundos de las presunciones básicas y creencias compartidas inconscientemente por los miembros de una organización. En este sentido, tiende a ser estable y sus cambios graduales. El clima organizacional es un termómetro que mide la sensación de bienestar y malestar organizacional. Su estudio brinda una imagen coyuntural de las percepciones que los empleados tienen de la organización en la cual trabajan. Ambos factores condicionan el comportamiento de trabajadores, influyendo en los niveles de productividad, efectividad y la probabilidad del cambio organizacional. Por ello, en el marco del proceso de reformas administrativas del sector público, el conocimiento de estas dimensiones constituye un insumo de importante consideración.

Caracterización de la cultura organizacional

La cultura organizacional tiene múltiples acepciones, desarrollos y enfoques metodológicos. En una primera aproximación podría señalarse que son las normas, creencias, valores y presunciones básicas que existen en una organización.

Surge de la integración interna y la adaptación externa a las situaciones cambiantes que ha tenido la organización.  

Proporciona sentido de identidad a los miembros de la organización y genera compromiso con los valores y creencias.

Es posible que la organización cuente con distintas subculturas o culturas grupales o sectoriales que tienen características particulares que pueden diferenciarse de la general de la empresa.

Es asimismo interesante determinar la incidencia de la cultura organizacional de un país en las organizaciones que analizaremos. Algunas de las características que puede tener los Hospitales son propias de este país y de su particular situación.

Por otro lado es importante determinar por un lado la Cultura actual o presente y por otro  la cultura futura o deseable según la percepción de los respondentes. Esto permite determinar la “brecha” entre la cultura actual y la deseada por los miembros de la organización.

Un punto especial de la exploración de la cultura de la organización es el referido a los valores que sostienen los miembros de la organización. Este enfoque trata de determinar que es lo querido o valioso para sus recursos humanos. Estos valores repercuten en la organización a través del comportamiento de sus miembros.

Algunos de los temas además de los valores que se pueden analizar en los estudios de cultura organizacional son los referidos a la particular visión de los integrantes de la organización de:

1. Planeamiento 

2. Dirección 

3. Control 

4. Información 

5. Contenido de las tareas 

6. Criterios para recompensar 

7. Horizonte temporal 

8. Posibilidades de éxito 

9. Criterio de éxito

10. Actitud frente al cambio

11. Tratamiento del error

Para la elaboración de los diagnósticos se han construido instrumentos de medición de cultura organizacional sobre la base de encuestas estructuradas cuestionarios semiestructurados y abiertos, que nos permitieron combinar abordajes cuanti / cuali, a partir de los aportes teóricos de Warren Bennis, Edgar Schein, Heert Hofstede y Daniel Denison. 

La cultura organizacional nos brinda información acerca de aspectos estructurales de la organización, nivel donde los cambios son graduales y manifiestos en el largo plazo, lo cual brinda una perspectiva diacrónica de la organización. Por ello, se considera conveniente correlacionar el conocimiento obtenido con nuevos estudios que midan aspectos coyunturales de la organización como por ejemplo el clima organizacional.

En todos los casos tanto en lo referido a cultura como al clima de la organización se pueden realizar una serie de segmentaciones de la información de acuerdo a criterios que pueden considerarse relevantes por ejemplo:

1. Edad

2. Sexo

3. Estudios. 

4. Situación laboral actual.

5. Lugar de trabajo, etc
Caracterización del clima organizacional.
El clima organizacional hace referencia a la percepción de la organización y del medio ambiente laboral que poseen los integrantes de la organización, en virtud de la cual describe el mundo psicológico del trabajo y su propia situación laboral, y a partir de la cual actúa.

Esto conduce a observar la vinculación entre clima y satisfacción en el trabajo. Por otra parte, se ha observado que si bien las relaciones entre clima y rendimiento no son sencillas, se puede afirmar que un buen clima produce un mejor rendimiento laboral. 

El clima distingue a las organizaciones unas de otras. El clima resulta en gran parte de las conductas, las disposiciones y reglamentaciones que tiene la organización. 

A diferencia de la cultura, que se refiere a elementos que tienen cierta estabilidad en el tiempo, el clima puede ser cambiante y corregido con cierta rapidez. Los miembros de la organización perciben el clima de distinta manera de allí que también deban ser realizados los cortes mencionados en el punto anterior a los efectos de tener las particularidades para cada una de las segmentos.  

Existen algunas divergencias teóricas respecto de las variables en que es posible operacionalizar la dimensión clima organizacional algunos autores señalan:

 1. ambiente físico (espacio, ruidos, contaminación, etc.), 2. variables estructurales de la organización (tamaño, estructura formal, estilo de dirección), 3. ambiente social (compañerismo, conflictos entre personas o departamentos), 4. variables personales (aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.) y 5. comportamiento organizacional (ausentismo, rotación, productividad, ETC.) 

En otros casos se usa, 1. Desarrollo profesional, 2. Percepción del sistema de promociones y ascensos, 3. Recompensas, 4. Beneficios, 5. Ambiente, 6. Comunicación operativa, 7. Gestión, 8. Satisfacción laboral, 9. Clima global de la empresa, 10. Supervisión, 11. Hábitat laboral, 12. Gestión de personal y 13. Valores de la empresa.

En el mismo sentido y a título de ejemplo los indicadores de clima son evaluadas de manera diferencial según autores reconocidos como Litwin y Likert ya que ambos tienen marco teórico diferentes

	INDICADORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

	Litwin & Stinger (1978)

Percepciones a cerca de:
	Rensis Likert (1961, 1967)

Percepciones a cerca de:

	Estructura organizacional
	Estilos de autoridad

	Responsabilidad
	Esquemas motivacionales

	Sistema de recompensas
	Comunicaciones 

	Desafíos
	Procesos de influencia

	Relaciones intraorganizacionales
	Procesos de toma de decisiones

	Relaciones humanas
	Procesos de planificación y control

	Estandarización
	Objetivos de rendimiento

	Conflictividad
	

	Identidad
	


El estudio del clima integra al ambiente temporal como una dimensión interviniente que se relaciona sistémicamente con las dimensiones estructurales, como la cultura. En principio el clima será abordado a través de cuatro dimensiones: Expectativas personales, características de la función que ocupa el empleado, relación con niveles jerárquicos y aspectos institucionales. Cada una con indicadores compuestos específicos. Al diagnosticar cultura es posible medir creencias y presunciones inconscientes de los miembros de la organización, en cambio al medir clima, conocemos como es percibida la organización en un momento dado. Ambas repercuten sobre las motivaciones y comportamientos de los miembros de la organización generando consecuencias organizacionales, por ejemplo impulsar, obstaculizar o frenar procesos de cambio.

Nuestra intención consiste en realizar un estudio empírico a partir de la aplicación de técnicas de recolección de datos que permitan combinar el abordaje cuantitativo y cualitativo, destinado a la realización de diagnósticos de clima  y cultura organizacional.

Para la elaboración del estudio de la cultura y clima organizacional se requieren cuatro aproximaciones:

1. Análisis de documentación ya existente en la organización (reglamentaciones, comunicaciones internas, etc.)

2. Conocimiento general de las instalaciones

3. Encuestas que posibiliten la realización de una estudio cuantitativo

4. Entrevistas a distintos niveles de los Hospitales que faciliten un análisis cualitativo de la organización.

Para la elaboración de este estudio se llevará a cabo una profunda búsqueda bibliográfica tendiente a evaluar el estado del debate y discusión académica sobre este tipo de fenómenos organizacionales, de modo tal de poder identificar las principales líneas de investigación que se vienen desarrollando en materia de clima organizacional, enfatizando, el tratamiento que recibe en la literatura especializada el análisis correlativo entre clima y cultura organizacional.

Para la elaboración del diagnóstico de clima organizacional se adoptará una estrategia metodológica similar a la empleada para la elaboración de diagnósticos de cultura organizacional cuya validez y confiabilidad ya fue corroborada. Por ello, se elaborará un instrumento de medición de indicadores del clima organizacional sobre la base de un cuestionario estandarizado y estructurado, el cual deberá ser respondido individualmente por el personal de los Hospitales, conforme a una muestra representativa del personal distribuido por dependencia y escalafón, comprendiendo variables tales como: género, edad, nivel socioeconómico, nivel de instrucción y jerarquía.

Se cree que el empleo de la encuesta que combine preguntas cerradas con preguntas de control va a facilitar la tarea de operacionalización de conceptos y una rápida identificación de los indicadores adecuados de clima organizacional. Asimismo, ofrece las ventajas propias del empleo de este tipo de metodologías como: la posibilidad de entrevistar a numerosos contingentes de personas, el ser generalizable al universo bajo muestreos probabilísticos, su carácter claramente descriptivo de una realidad que se asume como estable.

No obstante, esta aproximación cuantitativa, va a ser complementada con la aplicación de técnicas cualitativas como entrevistas semiestructuradas a informantes claves que al ofrecer un estadio mayormente interpretativo, permite relevar datos que el estudio cuantitativo no permita observar.

La necesidad e importancia de combinar y triangular entre el abordaje cuantitativo y cualitativo radica en que investigaciones como las que nos proponemos, que apuntan al conocimiento de percepciones y comportamientos, plantean diversos problemas a los cuales se trata de encontrar respuestas, poniendo en práctica una serie de pautas metodológicas tendientes a combinar la descripción objetiva de la técnica cuantitativa con la profundización de la problemática que ofrece la aproximación cualitativa que permite entender la realidad como un fenómeno dinámico.

Se estima que la duración del subproyecto se extenderá por tres años.
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