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INVESTIGACION

Clima organizacional en la Editorial Ciencias Médicas a
partir del analisis de dos de sus dimensiones

Organizational climate of Editorial Ciencias Médicas based on
the analysis of two dimensions

Lic. Monica Guillén del Campo

Centro de Investigaciones Sociales. La Habana, Cuba.

RESUMEN

Introduccion: el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo de una organizacién y cdmo estas caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por sus trabajadores; tiene repercusiones en el
comportamiento laboral y media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual.

Objetivo: diagnosticar el clima organizacional existente en la Editorial Ciencias
Médicas a partir del estudio de dos de sus dimensiones: liderazgo y motivacion.
Métodos: se utilizd el trabajo grupal y el estudio de caso, ademas, se emplearon
técnicas cualitativas como son las participativas, la entrevista y la observacién,
completamientos de frases y técnicas de los deseos. La recogida y el analisis de los
datos se hicieron en el 2007-2008 y en el 2011 se actualizé la informacion
obtenida.

Resultados: el reconocimiento a la aportacion, la realizacién profesional, las
condiciones de trabajo y la comunicacion vertical, fueron las categorias percibidas
como las mas afectadas en la organizacion, pero también sefialaron que existe una
buena cooperacion grupal y coordinacion entre los diferentes departamentos de la
institucion.

Conclusiones: las percepciones definidas por los trabajadores influyen
negativamente en el clima organizacional de la editorial, diagnosticado por ello
como medianamente favorable, que dentro de las posibles evaluaciones de clima,
es una buena condicién considerando la complejidad del trabajo en la organizacién.

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo, motivacién, percepcién.
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ABSTRACT

Introduction: the organizational climate refers to the characteristics of the
working environment of an organization and how they are directly or indirectly
perceived by the workers. It has effects on the work behavior and mediates
between the organizational system factors and the individual performance.
Objective: to diagnose the organizational climate of Editorial de Ciencias Medicas,
based on the study of two dimensions: leadership and motivation.

Methods: The group work and the case study method were used in addition to
qualitative techniques such as participatory ones, the interview and the
observation, phrase completions and the desire expression techniques. The data
collection and analysis were carried out in 2008 and later updated in 2011.
Results: the acknowledgment of the contribution, the professional performance,
the working conditions and the vertical communication were perceived by the
participants as the most affected aspects in the organization; but at the same time,
they stated that there was good cooperation among the groups and good
coordination between the different departments of the institution.

Conclusions: the stated perceptions of the workers have a negative effect on the
organizational climate of Editorial de Ciencias Medicas; this is the reason why it was
diagnosed as fairly favorable, which is a good condition within the possible
evaluations of the organizational climate after taking the complex work of the
institution into account.

Keywords: organizational climate, leadership, motivation, perception.

INTRODUCCION

El clima organizacional, aunque se le ha llamado de diferentes formas con el pasar
de los afios, entre ellas, medio laboral o ambiente laboral, esta formado por una
serie de caracteristicas que son relativamente estables en una organizacion y
permanentes en el tiempo, y se diferencian de una organizacién a otra y de una
seccion a otra dentro de una misma empresa. Este es un fendmeno que hace mas
de 60 afos viene despertando el interés de sus estudiosos.

Las primeras publicaciones relacionadas con este tema, datan desde la segunda
mitad del siglo xx.! Mdltiples han sido los esfuerzos de diversos investigadores por
definirlo y es a partir de la década de los 80 que se nota un renacimiento en los
aportes a este fendmeno. Hoy en dia, estudios de este tipo son realizados
anualmente en diversas empresas del mundo.

Con el paso de los afios se le han dado diversas definiciones, no excluyentes entre
si. Un primer enfoque sefala el predominio de los factores organizacionales, donde
el clima es resultante del conjunto de factores con los cuales el individuo trabajador
se vincula e interactla y que forman los estimulos organizacionales que tienen
lugar en la organizacion, basado en caracteristicas externas a este, las que se
vivencian tal y como son percibidas. En este enfoque se destacan Katz y Kahn,
quienes consideran que el clima es la resultante de un nimero de factores de la
organizacion, vista esta como globalidad, y que se expresan en su cultura global.
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Forehand y Gilmer consideran el clima como un conjunto de caracteristicas que
describen una organizacién.??

Por otro lado, estan los enfoques que se centran en un predominio de los factores
individuales, donde se vincula el clima organizacional con los valores y necesidades
de los individuos, sus aptitudes, actitudes, motivacion y representaciones
cognitivas, mas que con las caracteristicas de la organizacion. Aqui se destacan las
definiciones de diferentes autores, entre ellos, Joyse, Slocum, James y Sells.?

Un udltimo enfoque es el referido a la naturaleza multidimensional del clima,
constituye la definicion mas utilizada y asume la influencia conjunta del medio y la
personalidad del individuo en la determinaciéon de su comportamiento. Uno de los
autores mas destacados es Alexis Gongalves, para este:

El clima organizacional se mide por la forma en que es percibida la organizacion [...]
clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacién, y por ende, en el clima, completando
el circuito.*

Por ultimo, nos referimos al concepto que ofrecen los autores José Maria Marin,
Armando Melgar y Carlos Castafo, el que utilizamos en el trabajo por considerarse
mas abarcador. Ellos consideran que el clima organizacional es:

El conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la
organizacion, que influyen en las actitudes y en el comportamiento de sus
miembros [...] es el ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los empleados
de una organizacion; que ellos son quienes lo crean y se hace manifiesto por las
reacciones culturales, la interpretacion de realidades y métodos de accién que
caracterizan a un momento de la organizacién; a pesar de no ser tocado ni visto, el
clima organizacional tiene una existencia real y trascendente.®

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

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores.®

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.
De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales.

Dimensiones y categorias del clima organizacional

Una buena parte de los esfuerzos de los estudios sobre el clima organizacional, se
han centrado mas que en definir un concepto, en aislar dimensiones u ofrecer
tipologias que permitan concretarlo.’

Las dimensiones son determinantes conductuales, surgen por la interaccion social y
reflejan la cultura, tradiciones y métodos de accién propios de la organizacién, es
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decir, el clima laboral.® Estas dimensiones permiten un analisis de las
organizaciones y su forma de interactuar en el interior de ellas. Existen varias
alternativas al estudiar el clima organizacional. En el estudio del clima en las
instituciones de salud, se utiliza un enfoque muy extendido en estas, que es el que
plantea realizar una caracterizacion del ambiente psicosocial a través de cuatro
areas criticas o dimensiones basicas susceptibles de modificacidon con un adecuado
analisis e intervencién. Las cuatro dimensiones basicas son: motivacion, liderazgo,
reciprocidad y participacion. A su vez, estas dimensiones se subdividen en cuatro

categorias o subvariables cada una:>°'°

Liderazgo. Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras
personas en la blsqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente determinados
por medio de la habilidad de orientar y convencer.

Dentro de esta dimension se exploran las categorias: direccidon, estimulo a la
excelencia, estimulo al trabajo en equipo y solucion de conflictos.

Motivacién. Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las personas,
sera visto como el eje del desempefio organizacional de los trabajadores, como el
movil de todo proceso subjetivo, y ademas sera vista desde sus tres formas de
expresion en el ambito laboral, desde la motivacién de logro, de afiliacion y de
poder. Aqui se agrupan las categorias: realizacion personal, reconocimiento a la
aportacion, responsabilidad, adecuacién a las condiciones de trabajo.

Reciprocidad. Se analizan en este aspecto las categorias: aplicacién del trabajo,
cuidado de bienes de la institucion, retribucién, equidad.

Participacion. Las categorias a evaluar son: compromiso con la productividad,
compatibilizacion de intereses, intercambio de la informacidn, involucracion en el
cambio.

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener una vision rapida y
bastante fiel de las percepciones y sentimientos que tienen los directivos, asociados
a determinadas estructuras y condiciones de la organizacién, independientemente
del nivel en que dirigen.

Consideramos de gran valor abordar en este trabajo la categoria Comunicacion,
pues el diagnéstico realizado mostroé disfunciones de esta en el ambito
organizacional, principalmente en la comunicacion vertical. El papel de la
comunicacioén, vertical y horizontal, como relacién que se establece entre dos o mas
personas de forma verbal o extraverbal, en la cual las partes se influyen
mutuamente, juega un rol central tanto en la disposicion de los trabajadores en la
solucién de problemas, como en su nivel de participaciéon e implicacion, en
dependencia del éxito en gran medida de sus caracteristicas en la entidad.

En la comunicacion, se incluye la categoria Intercambio de informacion y se tendran
en cuenta como indicadores, la percepcion de la comunicacién vertical, el flujo de
informacién entre grupos y otros.

Para llevar a cabo la investigacion, nos fue posible trabajar en la Editorial Ciencias
Médicas (ECIMED), institucién creada hace mas de 40 anos con el proposito ofrecer
informacion cientifica de interés para los profesionales de la salud y otros,
proporcionar material docente a los estudiantes, asi como conservar ediciones
originales y fotografias, para la difusion de la Medicina Cubana. Cuenta con un
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colectivo de profesionales y técnicos altamente capacitados. Publica mas de 20
titulos de revistas biomédicas y libros, fundamentalmente de autores cubanos.

El propdsito de la investigacion es diagnosticar el estado actual del clima
organizacional en la ECIMED a partir del estudio de dos de sus dimensiones:
liderazgo y motivacién, en una muestra de sus trabajadores. No pretendemos llegar
a conclusiones acabadas, solo intentamos presentar algunas referencias y apuntes
que contribuyan a profundizar en el estudio relacionado con la percepcién de las
dimensiones liderazgo y motivacion del clima organizacional.

METODOS

Para el diagnodstico del clima organizacional nos apoyamos en el "Cuestionario sobre
mi trabajo", que forma parte de estudios cuantitativos disefiados por la
Organizacién Panamericana de la Salud en la regién de América Latina, para ser
usado en el estudio del clima organizacional en las areas de salud,”'*!?y que esta
validado en Cuba,!® para su aplicacidon en areas del sector de la salud; también se
tuvieron en cuenta, los criterios de especialistas. Con estos elementos, el clima de
la organizacion puede ser evaluado como: favorable, medianamente favorable,
desfavorable y totalmente desfavorable, segun se ponderen los resultados,
teniendo en cuenta los criterios anteriores.

La investigacion se apoya en un enfoque metodoldgico cualitativo. Es decir, es un
estudio desde una perspectiva cualitativa a partir del cual se analizan casos
multiples y grupos,!? para alcanzar de este modo, una visiéon mas abarcadora del
clima organizacional.

Se emplearon dindmicas grupales, se realizaron un total de 6 dindmicas de una
hora cada una; las técnicas e instrumentos utilizados en estas fueron técnicas
participativas de amplio uso en el trabajo grupal.

Se realizaron ademas tres estudios de casos que tuvieron como objetivo
profundizar en la situacion actual y la percepcion de las dimensiones del clima
organizacional en la ECIMED. Las técnicas que se usaron basicamente en el estudio
de caso estaban relacionadas con la entrevista en profundidad, para obtener
informacion y estimular al informante a entrar en detalles, y la observacion
participante.”

Ademas de las técnicas anteriores, se aplicd la técnica de los cinco deseos para
evaluar y conocer la motivacién que experimenta el trabajador, y confirmar las
hipétesis que surgieron en el proceso de investigacion cualitativa.

Se trabajo con un total de 15 personas, que incluyo trabajadores de diferentes
areas de la entidad, con un promedio de edad de 35 afios y nivel de escolaridad
que oscilé entre medio y superior.

El procedimiento empleado para la recogida y analisis de la informacion fueron
primeramente la descripcién de las sesiones y su andlisis, el razonamiento de las
entrevistas a participantes, donde los temas fundamentales se encontraban
relacionados con las dos dimensiones que se abordaron en el trabajo, y la
observacién participante, que se realizé durante todo el proceso de investigacion,
dirigida a los sujetos, sus condiciones de trabajo y relaciones con los miembros de
la organizacién. La recogida y el analisis de los datos, se realizaron entre el 2007-
2008 y en el 2011, como continuidad del estudio, se actualizé la informacién
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primaria mediante entrevistas a la mayoria de los participantes en el 2008, y la
observacion directa de la investigadora. En esta actualizacion, se recordaron los
datos iniciales obtenidos, lo que permitié que todos expresaran su conocimiento al
respecto y dieran sus valoraciones relacionadas con sus percepciones actuales
acerca de las dificultades planteadas en el 2008.

RESULTADOS

Con respecto a las entrevistas y a lo expresado en las dindmicas grupales, los
resultados mostraron que los trabajadores tienen necesidad de mayor
reconocimiento laboral, mejores condiciones de trabajo, mejora en las
comunicaciones, mayores posibilidades de superacién y mejor coordinacién para un
buen trabajo en equipo.

Los integrantes del grupo plantearon tener buen conocimiento acerca del contenido
de trabajo asignado a cada uno, asi como de sus responsabilidades, hubo
expresiones como: "uno sabe con lo que tiene que cumplir".

La realizacién profesional aparecidé referida fundamentalmente a las necesidades de
superacion que tienen los trabajadores y que se ven truncadas por las pocas
oportunidades o posibilidades que existen en la organizacién; una expresion
utilizada por los participantes en este sentido fue: "aqui uno mismo tiene que
agenciarse los propios cursos". No obstante, destacaron el Diplomado en Gestion de
la Informacion en Salud que ha sido una posibilidad para muchos.

La motivacion hacia el trabajo era baja debido al déficit en la estimulacién y
reconocimiento a los mejores trabajadores y a la calidad del trabajo. La categoria
gue mas afecta el clima es el reconocimiento a la aportacion.

En el caso de la categoria "condiciones de trabajo" que aparecié expresada en
varias oportunidades, los sujetos refirieron sobre todo necesidades relativas a un
mejor equipamiento y garantia de diferentes materiales. El tipo de actividades que
se llevan a cabo exige por parte de los trabajadores disimiles acciones y recursos
que pudieran verse realizadas con mayor eficacia en caso de contar con la
tecnologia y los materiales dispuestos para ello. Este elemento de la categoria
aparecio repetido en algunas ocasiones, por ejemplo, en expresiones como:
"completar el equipamiento que necesitamos para el trabajo; garantizar recursos
como hojas, impresién, boligrafos, presillas, presilladoras, sobres para las figuras,
entre otras".

Plantearon, ademas, que hay poca gestidén para garantizar la continuidad del
trabajo cuando se producen roturas de las computadoras, que la direccion deberia
pensar en organizar alguna reserva de piezas y maquinas para estas ocasiones. Los
editores, con el sentimiento de pertenencia que tienen por sus revistas o libros, se
esforzaron en mantener el trabajo y para ello buscaron, entre familiares, amigos o
en Joven Club, alguna disponibilidad de tiempo de maquina, que les permitiera ir
adelantando el trabajo, con la consecuencia de atrasos en los plazos establecidos,
malos ratos, desplazamientos hacia otros lugares, incomprensiones, entre otros
problemas.
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Existia también cierta insatisfaccién con el ambiente fisico y psicosocial de trabajo,
por ejemplo, un miembro del equipo de trabajo no respeta las normas de este y
reproduce musica a un volumen molesto para los demas compafieros.

Habia insatisfaccion con las condiciones fisicas de trabajo, refirieron algunas
deficiencias como el control extremo y carencia total en ocasiones de algunos
recursos como las hojas, tan necesarias para la impresion de los procesos
intermedios que se requieren para el logro de un producto final con buena calidad.
Se plantearon otras insatisfacciones referidas a problemas con el atraso en la
remuneracion salarial del mes.

Por otra parte, la cooperacion grupal y el establecimiento de una buena
comunicacién vertical aparecieron en iguales niveles de demanda, se centraban
principalmente en lograr una mayor comunicacion entre jefes y subordinados y
mayor apoyo en el destacamento pues aunque la cooperaciéon grupal era buena,
tanto esta como la coordinacién entre los diferentes departamentos de la empresa,
pudiera ser mejorada e incluso fortalecer los vinculos entre los trabajadores para
un mejor desempefio laboral y para una mejor calidad del trabajo.

En los datos iniciales recogidos en el 2008, el grupo percibia que la comunicacién
vertical, entre superior y subordinado, en varias ocasiones no era totalmente
optima aunque la consideraron buena, observaban a veces falta de informacion en
cuanto a las decisiones, problemas y metas de la empresa y que muchas de estas
informaciones transcurrian por canales no formales, lo que disminuia su calidad y
daba lugar a multiples interpretaciones. Ademas, no siempre habia una activa
participacion de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones, lo que influia
negativamente en la solucién de conflictos en la empresa. En la actualizacion
realizada en el 2011, se comprobd que esta comunicacion vertical habia mejorado
mucho en los Ultimos meses y que las otras dificultades planteadas al inicio de la
investigacion, en el 2008, permanecian sin cambios significativos.

En relacion con la técnica de los cinco deseos, los resultados fueron similares a los
obtenidos en las dinamicas y estudio de caso, esta reflejo que la categoria con
mayor porcentaje fue la de reconocimiento laboral con el 70 %, que aparecid en los
primeros lugares de la jerarquia, con expresiones como: "necesidad de que exista
reconocimiento al trabajo realizado, resolver los problemas econdémicos y
otorgamiento de estimulos". En segundo lugar, se encontro la realizacion
profesional con el 60 %; le siguid condiciones de trabajo con el 50 % del total y por
ultimo, la comunicacion vertical y cooperacién grupal con el 40 % respectivamente.

DISCUSION

La evaluacién del clima organizacional persigue el propdsito de lograr un
acercamiento a la realidad cotidiana de la empresa, para identificar con mayor
exactitud las areas que estan generando conflictos y reduciendo eficacia en el
desenvolvimiento habitual del centro de trabajo, lo cual puede traer como
consecuencia costos inesperados en un futuro. En el caso de la ECIMED, se explord
como son percibidas las categorias Liderazgo y Motivacién y se describié su
comportamiento en los trabajadores en aras de lograr una mayor profundizacién en
ellas.

Es necesario lograr una empatia entre las necesidades de los hombres con las
necesidades de la organizacién,!* y obtener que ambos marchen a la par,
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orientados hacia un mismo fin hasta llegar a producir los niveles mas altos de
desempefio.

No existen trabajos publicados sobre este tema realizados en la ECIMED que
revelen la realidad de su organizacién, lo que hizo dificil contrastar los del presente
estudio, sin embargo, en la literatura hay investigaciones realizadas en la Escuela
Nacional de Salud Publica (ENSAP),'>1® en policlinicos,® y en otros centros de
trabajo pertenecientes al Ministerio de Salud Publica, que encuentran un clima
organizacional medianamente favorable.

En la ECIMED, la dimensién "motivacion" fue percibida de forma medianamente
favorable, ya que no se reconoce el buen desempefio en el trabajo, la eficiencia en
el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. Por otro lado, las pocas
posibilidades de superacién en la empresa, dificulta que los trabajadores se realicen
profesionalmente, lo que disminuye la motivacion hacia el trabajo. A lo anterior se
une las deficiencias de recursos para el cumplimiento de todo el proceso editorial.

A partir de todo lo planteado se puede considerar que la motivacién hacia el trabajo
es escasamente elevada. Los sujetos se sienten interesados hacia el contenido de
trabajo, pero la empresa no les proporciona suficientes beneficios para que
alcancen una éptima motivacion.

El reconocimiento laboral es uno de los méviles fundamentales de los sujetos que
los ayuda a orientarse en su desempeno laboral, y como no poseen una satisfaccion
total en esta area, se ve afectada. De igual forma, una de las principales
debilidades del clima en la literatura consultada, radica en la baja motivacion, que
pudiera estar dada porque no existe un adecuado reconocimiento de la aportacion y
no se reconoce el buen desempefio del trabajo.’

Se puede considerar segun lo planteado por el grupo, que no existe estimulo a la
excelencia, o existe en muy poca cuantia, lo que se puso de manifiesto en una falta
de posibilidades de superacién como cursos, universidad y otras, es decir, hay
escasa preocupacién por parte de la empresa en el mejoramiento de la calidad del
trabajo al no propiciar la superacion de los trabajadores. Esto interfiere con las
necesidades de realizacidon profesional de los sujetos, lo que influy, a su vez,
negativamente en la motivacién hacia la tarea a realizar.

En cuanto a la dimension "liderazgo", digase direccion, estimulo de la excelencia,
estimulo al trabajo en equipo y solucion de conflicto, fue percibida igualmente como
medianamente favorable. A esto tributa que cada trabajador tiene conocimiento de
sus responsabilidades y de su contenido de trabajo, es decir, que existe un nivel de
compromiso con el trabajo que se realiza. El conocimiento y dominio de las
funciones es referido de manera positiva en diversos estudios;!%° pero en la
ECIMED, existen deficiencias acerca del conocimiento de las prioridades de la
empresa, ademas de la insuficiente preocupacion por mantener informado al
personal, vinculado con la percepcidon de algunas dificultades en la comunicacion
superior subordinado, que al parecer mejordé finalmente.

También se encontraron dificultades debido a la insuficiencia de materiales, lo cual
afecta el producto final pues en ocasiones el trabajo se estanca, aunque la
cooperacion grupal es buena entre los diferentes departamentos de la empresa. A
partir de lo que pudimos constatar mediante la observacion en los dias de trabajo,
se supone que estas necesidades no son garantizadas ni satisfechas por parte de
ninguna instancia de la empresa, son los propios trabajadores los que se tienen que
agenciar en algunas ocasiones tales materiales y equipamiento indispensables en el
proceso editorial.

249



Revista Cubana de Salud Publica. 2013; 39(2) 242-252

Estas percepciones influyen negativamente en la solucién de conflictos en la
empresa, lo que genera que las publicaciones no se terminan en tiempo y la
solucion que se adopta es sobrecargar de trabajo a los miembros del colectivo para
terminar el libro o la revista que se detuvo en algin departamento o centran el
interés en alguna publicacién obviando las otras.

En una organizacion, segun plantean diversos autores, la escasa preocupacion por
mantener informado al personal de las tareas puede ser causa de la falta de
organizacion presente en la empresa que afecta el espiritu de equipo,’!® en este
caso de la editorial; esto junto a otros factores que comienzan desde el proceso de
arbitraje e involucra al equipo editorial, a los autores, la exigencia y control, entre
otros, trae como consecuencia que el producto final no salga en tiempo, principal
problema que enfrenta el equipo de trabajo en el proceso editorial, aspecto que
seria necesario profundizar en préximas investigaciones.

Al igual que en diversas estudios, se reafirma la idea de que en las dificultades
encontradas en el estudio del clima, influyeron las condiciones de trabajo, externas
e internas, asi como las relaciones que se producen entre los trabajadores en
diversos departamentos, y que ademas, interfirieron en la percepcién del clima,
como fendmeno que se produce a nivel organizacional.

De manera general, el clima organizacional, con solo el estudio de dos de sus
dimensiones, en la ECIMED, segun nuestro criterio, da cuenta de la existencia de
diversos problemas percibidos por los trabajadores. A pesar de que hay indicadores
de alguna satisfaccion hacia el trabajo, existe otro grupo de ellos que reflejan cierto
grado de insatisfaccion, lo cual es indice de que el trabajo realizado no se
corresponde con los reconocimientos, estimulos y otros factores; puede ser sefal
de un mal funcionamiento no solo a nivel de la base, sino de direccién, por lo que
no se logra siempre con éxito el cumplimiento de las actividades de los
trabajadores en la organizacion.

Es importante tener en cuenta que el trabajo es una valoracion sobre la situacion
organizacional teniendo en cuenta las percepciones del colectivo laboral, en las que
se integran caracteristicas organizacionales cuya permanencia en el tiempo es
relativa, y caracteristicas individuales que pueden variar por multiples razones
como la personalidad, las actitudes, los sentimiento y las expectativas.!®

Las percepciones definidas por los trabajadores de la editorial influyen
negativamente en su clima organizacional, diagnosticado por ello como
medianamente favorable, que dentro de las posibles evaluaciones de clima, es una
buena condicion considerando la complejidad del trabajo en la organizacién.

Los resultados encontrados brindan herramientas a los directivos de esta
organizacion laboral para la posterior puesta en practica de ejercicios de proyeccion
estratégica que permitan optimizar el clima organizacional y de esta forma mejorar
el trabajo del colectivo laboral. Es recomendable sistematizar los estudios de clima
organizacional en una empresa y estudiar, ademas, las dimensiones de
"participacion" y "reciprocidad", para conocer y poder actuar sobre las deficiencias
que se pudieran detectar.
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