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Resumen 

El clima organizacional constituye uno de los elementos a considerar en los procesos organi-
zativos y la calidad de los servicios públicos de salud. En este artículo se realiza una valoración 
sobre el tema, con el objetivo de caracterizar el trabajo de nuestros Centros de Diagnóstico 
Inte-gral (CDI). Entre varios argumentos se analizan las técnicas propuestas por Letwin y 
Stinger. Se enfatiza en las técnicas de exploración del clima organizacional a través de cuatro 
dimensiones básicas: motivación, liderazgo, reciprocidad y participación.   Se realizó análisis de 
contenido de documentos, que incluyó artículos originales y de revisión publicados desde el 
año 2001 al 2021, se identifi caron y revisaron artículos que fueron útiles para el desarrollo de la 
revisión, así como monograf ías de varias revistas y tesis doctorales actualizadas que 
permitieron el análisis histó-rico lógico de la evolución de la defi nición del clima organizacional. 
La sistematización de los términos relacionados con el clima organizacional  permitió defi nirlo 
con sus características, di-mensiones e importancia, sin embargo se hace necesario su 
conocimiento para el mejoramiento de la calidad en las instituciones laborales.                   
Palabras clave: Clima organizacional, características, dimensiones, liderazgo, motivación, participación.
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Abstract

 e organizational climate constitutes one of the elements to be considered in the organizational 
processes and the quality of public health services. In this article an assessment is made on the 
subject, with the aim of characterizing the work of our Comprehensive Diagnostic Centers (CDI). 
Among several arguments, the techniques proposed by Letwin and Stinger are analyzed. Emphasis 
is placed on the techniques for exploring the organizational climate through four basic dimensions: 
motivation, leadership, reciprocity, and participation. Document content analysis was carried out, 
which included original and review articles published from 2001 to 2021, identifying and reviewing 
articles that were useful for the development of the review, as well as monographs from various 
journals and updated doctoral theses that allowed the logical historical analysis of the evolution of 
the defi nition of organizational climate.  e systematization of the terms related to the organiza-
tional climate, allowed to defi ne it, with its characteristics, dimensions and importance, however 
its knowledge is necessary for the improvement of quality in labor institutions.

Keywords: 
Organizational climate, features, dimensions, leadership, motivation, stake.

Resumo

O clima organizacional constitui um dos elementos a serem considerados nos processos organi-
zacionais e na qualidade dos serviços públicos de saúde. Neste artigo é feita uma avaliação sobre 
o assunto, com o objetivo de caracterizar o trabalho de nossos Centros de Diagnóstico Integral
(CDI). Entre vários argumentos, são analisadas as técnicas propostas por Letwin e Stinger. A ên-
fase é colocada nas técnicas de exploração do clima organizacional por meio de quatro dimensões
básicas: motivação, liderança, reciprocidade e participação. Foi realizada análise de conteúdo do-
cumental, que incluiu artigos originais e de revisão publicados de 2001 a 2021, identifi cando e
revisando artigos que foram úteis para o desenvolvimento da revisão, além de monografi as de
diversos periódicos e teses de doutorado atualizadas que permitiram a análise histórica lógica da
evolução da defi nição de clima organizacional. A sistematização dos termos relacionados ao clima
organizacional, permitiu defi ni-lo, com suas características, dimensões e importância, porém seu
conhecimento é necessário para a melhoria da qualidade nas instituições trabalhistas.

Palavras-chave: 
Clima organizacional, recursos, dimensões, Liderança, motivação, estaca.
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Introducción

El clima organizacional se ha convertido en 
un instrumento honorable para generar el cam-
bio en nuestro sector en cuanto a organización 
y motivación se refi ere, así ayudar al perfec-
cionamiento de la asistencia en los diferentes 
servicios de salud, condición indispensable en 
el mundo actual, caracterizado por la intensa 
competencia en el ámbito nacional e interna-
cional. En estos tiempos cambiantes es cada vez 
más necesario comprender aquello que infl uye 
sobre el rendimiento de los individuos en el tra-
bajo. (1)

Nuestra Brigada Médica en Venezuela también 
se incluye en esta actividad, evalúa e implemen-
ta el proceso de clima organizacional. En  una 
institución,  es una ciencia de conducta aplica-
da, donde se tiene en cuenta la interrelación de 
varias disciplinas, como la psicología, la socio-
logía, la ciencia política, entre otras. Cada una 
de estas ciencias utiliza como unidad de análisis 
al individuo, el grupo y su  sistema de dirección.
Desde principios del siglo XIX, se ha puesto en 

evidencia el papel de los componentes f ísicos y 
sociales sobre el comportamiento humano. Así 
es como el clima organizacional determina la 
forma en que un individuo percibe su trabajo, su 
rendimiento, su productividad y su satisfacción.
La comprensión del fenómeno organizacional 

es una necesidad de todos los profesionales que 
tengan alguna responsabilidad en el manejo de 
personas y recursos de la sociedad. La calidad 
en la administración y en los servicios se deter-
mina, entre otros, por el uso efi ciente de los re-
cursos.

En los resultados de una institución, el 
proceso de dirección es un elemento funda-
mental, ya que es aquí donde se movilizan 
recursos humanos, materiales, fi nancieros e 
instalaciones para prestar servicios a una po-
blación determinada. Estas organizaciones 
tienen un conjunto de características propias 
devenidas de su objeto de trabajo y de la pro-
fesión. (2)

El clima organizacional resulta ser un enfo-
que y una herramienta administrativa impor-
tante en la toma de decisiones de los directi-
vos, pues les permite proyectar un incremen-
to en la   productividad, conducir la gestión 
de los cambios necesarios de la organización 
para el mejoramiento continuo, ya que en ello 
recae la supervivencia de las organizaciones.
(3)

Estudiar el clima organizacional en salud 
pública constituye actualmente una de las 
herramientas estratégicas que contribuyen al 
mejoramiento continuo de la organización, 
puesto que a través de su análisis se logran 
identifi car elementos claves que permiten 
elevar la calidad de vida laboral a los trabaja-
dores, y con ello elevar el nivel de satisfacción 
de las personas involucradas en el proceso. (2,3)

 Los autores refi eren que es el ambiente ge-
nerado por las emociones de los miembros 
de un grupo u organización, el cual está re-
lacionado con la motivación del personal. Se 
refi ere tanto a la parte f ísica como mental y 
emocional. Se caracteriza principalmente por 
la percepción compartida que poseen los co-
laboradores y los directivos de un CDI para 
trabajar en conjunto de la mejor manera po-
sible y respetando los deberes y derechos de 
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todos por igual teniendo  presente los factores 
que infl uyen en el clima: relaciones interperso-
nales, ambiente laboral, motivación laboral, co-
municación organizacional, trabajo en equipo, 
liderazgo y responsabilidad.
Cuando unimos este proceso a una actividad 

específi ca como las pesquisas que según Arias 
(1998) en una investigación son aspectos donde 
se desea indagar o conocer. Esta  acción de sa-
lud es muy importante en estos momentos don-
de azota a la humanidad una pandemia que ha 
traído millones de muertes, se impone la aten-
ción directa y personalizada para contrarrestar 
a la Covid-19 mediante la búsqueda detallada 
de evidencias que puedan ayudar a defi nir di-
ferentes situaciones, que desarrollan de manera 
negativa efectos letales en la humanidad. Es la 
pesquisa en estos momentos la representación 
más importante para resolver esta situación epi-
demiológica.
Surge entonces una interrogante científi ca ¿En 

qué consisten las pesquisas activas? 
La meta fi nal de un programa de pesquizaje 

es la disminución de la mortalidad específi ca 
de la enfermedad sujeta a pesquisa, gracias a la 
identifi cación del mayor número de individuos 
a los que se les pueda ofrecer la posibilidad de 
un tratamiento oportuno y efectivo, para mejo-
rar la calidad de vida de cada paciente durante 
el estadio de la enfermedad. La decisión e im-
plementación de adoptar un programa de pes-
quizaje por las autoridades sanitarias de un país, 
es un proceso complejo en el que interactúan 
múltiples factores. Previa a su introducción, es 
necesario un análisis de las posibles consecuen-
cias sobre la población estudiada, tanto desde el 
punto de vista médico como social, ético y legal, 
así como del impacto que tendría en el Sistema 
de Salud en términos económicos y de organi-
zación asistencial.(4)

Para muchos médicos, el pesquizaje es toda-
vía una noción vaga y mal asimilada. A menudo 
incluso hay cierta confusión entre pesquiza-
je y diagnóstico precoz. Para los doctores José 
Ángel Fernández Sacasas y  José  Díaz Novàs 
se conceptualiza el pesquizaje activo como las 
"Acciones diagnósticas tendentes a identifi car el 
estado de salud individual en grupos de pobla-
ción, a fi n de establecer los factores de riesgo 
existentes y descubrir tempranamente la morbi-
lidad oculta, con el objetivo de ser incluidos en 
programas (la dispensarización) para garantizar 
su seguimiento y atención continuada". Este 
concepto implica la existencia de un sistema de 
atención de salud asequible y sostenible con el 
desarrollo de la investigación epidemiológica y 
clínica a cargo de personal especializado, en el 
caso de Cuba, el médico y la enfermera de fami-
lia. Acciones que se desarrollan en el sistema de 
salud del hermano país de Venezuela, donde se 
establecen procesos en igualdad de condiciones 
y principios epidemiológicos. 
El pesquizaje activo descansa fundamental-

mente en la exploración clínica sistemática y 
periódica de la población objeto de atención de 
salud. En los programas de pesquizaje se deben 
considerar aspectos éticos, sociales, tecnológi-
cos, económicos y legales.
Por tanto las pesquisas constituyen un método 

de trabajo en la atención primaria de salud, 
tecnología sanitaria que contribuye a detectar 
casos presuntivos a sospechosos y sus contac-
tos, además de que nos permite diagnosticar la 

enfermedad en estadios iniciales.
La implementación del proyecto Clima Orga-

nizacional se refl eja positivamente en las rela-
ciones personales y de trabajo entre los colabo-
radores creando un ambiente favorable en sus 
actividades diarias. 
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Objetivos
General
Caracterizar el clima organizacional y la pla-

nifi cación del sistema de trabajo de los Centros 
de Diagnóstico Integral de Distrito Capital, Ve-
nezuela 
Específi co
Demostrar cómo infl uye el proceso de clima 

organizacional en la actividad de pesquisa acti-
va en el CDI.
Desarrollo
El estudio bibliográfi co que sirve de marco a 

esta investigación es vasto en su  tipología y se 
asume  con enfoque pedagógico y directivo, apli-
cados a las instituciones de salud. Dentro de los 
estudiosos de clima organizacional se destacan 
a nivel mundial: Lewin, Lippit y White (1939), 
Halpins y Crofts (1963), Forehand y Gilmer 
(1965), Litwin y Stringer (1968), Dessler (1993), 
Hall (1996), Likert (1999) y Goncalves (2001); en 
Cuba, en el sector salud, se destacan fundamen-
talmente los trabajos de la Escuela Nacional de 
Salud Pública realizados por Presno Labrador 
(1997), Jiménez Canga (1998), Márquez (2001), 
Segredo Pérez (2003- 2010).(5,6,7,8)

De todos los enfoques sobre el concepto de cli-
ma organizacional, el que ha demostrado ma-
yor utilidad es el planteado por Hall, que utiliza 
como elemento fundamental las percepciones 
que el trabajador tiene de las estructuras y pro-
cesos que ocurren en un medio laboral, de ahí 
que la calidad del entorno juegue un papel im-
portante en la percepción sobre el clima de una 
organización. Sin embargo, estas percepciones 
dependen en buena medida de las actividades, 
interacciones y experiencias que cada miembro 
tenga con la institución; por ende se refl eja la 
interacción entre características personales y 
organizacionales. (9)

La investigadora cubana Alina Segredo, 
es la persona que más ha estudiado el tema 
aplicado a la salud pública en Cuba, realizó 
una investigación con el objetivo de identifi -
car la percepción de los directores de áreas 
de salud sobre el clima organizacional de las  
instituciones de Cuba, donde estudió cuatro 
dimensiones básicas: motivación, lideraz-
go, reciprocidad y participación, obteniendo 
como resultado que el clima organizacional 
que perciben los directores de áreas en el 
lugar que se desempeñan no es totalmente 
adecuado, con dimensiones afectadas como 
la motivación y la reciprocidad.(1,9) En 2001, 
Márquez realizó una investigación en servicio 
de salud, utilizando los modelos propuestos 
para el diagnóstico de una organización, con 
el fi n de desarrollar un modelo de integración 
docencia-servicio que permitiera el diseño 
e instrumentación de estrategias de cambio 
en instituciones de atención primaria de sa-
lud, cuyos resultados fundamentales fueron 
proponer nuevas formas de organización del 
trabajo, aumento del compromiso de cada 
trabajador con la institución, participación 
de los trabajadores en la toma de decisiones 
en sus departamentos, etc.(10). Estas cuatro di-
mensiones básicas han sido utilizadas por los 
autores y aporta muy buenos resultados e in-
formación valiosa para la toma de decisiones 
que permiten corregir el rumbo para el logro 
de los objetivos deseados.
Se perfecciona el trabajo teniendo en cuenta 

las dimensiones del clima que según el Dic-
cionario de la Real Academia de la Lengua Es-
pañola, dimensión (del lat. dimensĭo, -ōnis), 
signifi ca “cada una de las magnitudes de un 
conjunto que sirven para defi nir un fenóme-
no”.
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Desde la teoría, este término puede ser presen-
tado como:
-Dimensión organizacional, que representa

la idoneidad de la estructura administrativa de 
una institución, la cual, de acuerdo con su di-
mensión, características de entorno, área de 
actividad, antigüedad, etc., debe presentar una 
estructura organizativa que facilite el desem-
peño de las diversas funciones que conforman 
la organización. Incluye, además, el perfi l del 
recurso humano, el nivel y experiencia del per-
sonal profesional y técnico que la conforman, y 
la adecuación y preparación específi ca de cada 
uno de ellos para las funciones que debe desem-
peñar dentro de la organización.(11,12)

- Dimensión actitudinal, se refi ere a la dispo-
sición del personal de la empresa o institución, 
en todas las áreas de actividad de la misma y a 
todos los niveles de la organización, a asumir de 
manera decidida y permanente la promoción de 
mejoras en las actividades que desempeñan. As-
pectos tales como: liderazgo, disposición para la 
solución de problemas, creatividad, disciplina, 
solidaridad, sentido de pertenencia, represen-
tan elementos fundamentales de la dimensión 
actitudinal.(14,15)

- Dimensión administrativa, se pueden iden-
tifi car rubros referidos a la administración de 
los recursos materiales, fi nancieros y humanos 
de que dispone la institución. También abarca 
aspectos como: relaciones laborales, control es-
colar y cumplimiento de la normatividad esco-
lar, entre otros, e incluye criterios, mecanismos 
y procedimientos en la asignación de recursos 
para el desarrollo de las diversas actividades de 
la escuela.(14,15)

- Dimensión pedagógico-curricular, se refi ere a
los aspectos más relevantes de la institución: los 
procesos de enseñanza y de aprendizaje. En esta 

dimensión es posible identifi car el desarrollo de 
las actividades académicas que lleva a cabo la 
escuela para atender los requerimientos de los 
planes y programas de estudio; las prácticas de 
enseñanza de los profesores, así como el rendi-
miento escolar de los estudiantes, entre otros 
aspectos. También representa el punto nodal 
para valorar el grado de cumplimiento de los 
propósitos educativos encomendados a las es-
cuelas normales.
Por ello los autores se pronuncian a favor de 

la exploración del clima organizacional como 
herramienta evaluativa, aplicable en las institu-
ciones de la Atención Primaria de Salud, explo-
radas por Segredo y Reyes.(13)

Es un elemento de vital importancia; para que 
una organización cumpla con sus objetivos, 
debe de tener colaboradores informados es tra-
ducido en la importancia que se les da como 
parte esencial de la organización, generando 
un clima organizacional positivo. Llevando a la 
práctica todos los conocimientos teóricos sobre 
clima organizacional se comienza a desarrollar 
la actividad de la pesquisa activa para promo-
ver estados de salud y establecer un plan de de-
sarrollo profesional que permita ajustar y for-
talecer el nivel cognitivo  y capacidades de los 
colaboradores, en este  periodo a nivel mundial 
se ha puesto a prueba el manejo de los recursos 
humanos y el liderazgo, pues mientras las per-
sonas se encontraban en confi namiento, en es-
tado de incertidumbre, se debía crear una  nue-
va modalidad de trabajo que  tuviera un impacto 
sobre el clima organizacional y el desempeño de 
las funciones de los colaboradores.
 La carga laboral se intensifi ca para los cola-

boradores por ende se trazan  tácticas de tra-
bajo y se comienza  creando planes de acciòn 
para identifi car los  caso positivos en la comu-
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nidad,  se organiza y planifi ca una reunión con 
los directivos cubanos y con los venezolanos 
para planifi car una estrategia de intervención 
comunitaria sin perder la perspectiva de la mo-
tivación laboral,  teniendo en cuenta que se han 
presentado  diversos estudios con relación al 
clima organizacional y el desempeño laboral en 
diversas organizaciones, tales como la de (Pe-
draza-Melo, 2018), en donde concluyó que exis-
te una relación positiva y signifi cativa entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral.(14)

 Para este trabajo primero, se garantiza  la no-
tifi cación con los líderes comunitarios para que 
ellos tengan  conocimiento de lo que se va a rea-
lizar y puedan preparar a la comunidad.                                                                
Con la llegada   de los médicos al día siguiente 

junto al personal que va a asistir incluyendo a 
las promotoras de salud, se garantizan los me-
dios de protección (batas desechables, los go-
rros desechables, las caretas), la cantidad de 
insumos para la realización del proceso, dígase 
prueba de diagnóstico rápido (PDR) que sería 
lo más importante en el control de foco, una vez 
que se tiene todo planifi cado pasamos a la se-
gunda parte.
Segundo, se les da a conocer la hora y el lugar 

donde se deben concentrar para ir hacia la co-
munidad donde se va a realizar la pesquisas.
Al día siguiente todos concentrados para sa-

lir al unísono a realizar la pesquisa se nota un 
ambiente de motivación, ya que se reúnen para 
realizar una tarea importante y cuentan con la 
presencia de sus coordinadores y vicecoordina-
dores tanto cubanos como venezolanos, además 
al llegar a la comunidad el personal del comité 
de salud, promotoras y demás líderes comunita-
rios los están esperando, hacen un recibimien-
to, aseguran una logística y hacen el acompa-
ñamiento casa por casa. Al licenciado de labo-

ratorio que va a realizar las pruebas de PDR, 
se le tienen un lugar preparado para realizar 
las mismas y esperando  a todos los pacientes 
sospechosos que envíen los médicos, esto tie-
ne un impacto positivo para la comunidad ya 
que se pueden detectar a tiempo los casos que 
puedan ser sospechosos o contacto de casos  
positivos. 
Después de visitar  todas las viviendas y se 

encuentren o no  pacientes con sintomatolo-
gía respiratoria, positivas o no  a la Inmuno-
globulina G (IgG),  se constata  la satisfacción 
de los habitantes de la comunidad por la labor 
realizada, además de los líderes de la misma 
porque están más seguros de que no haya un 
brote de Covid en su comunidad o que por su 
detección temprana no existan complicacio-
nes o expansión de la entidad.
El personal médico, licenciados y estudian-

tes se sienten motivados por la atención re-
cibida y los resultados de la misma porque 
todo estuvo  organizado y planifi cado,  hay 
que destacar que casi todas las comunidades 
están ubicadas  en cerros y aun así nuestro 
personal a la hora de convocar una pesquisa 
centralizada o una jornada de salud van con el 
mayor placer y sentido de pertenencia. 
Se da  cumplimiento a la labor refl ejada en 

los planes  de trabajo mensual que se realizan 
en la totalidad de los CDI de nuestro distri-
to desarrollándose  estilos de comunicación, 
ambiente laboral, relaciones interpersonales, 
motivación, liderazgo, participación, trabajo 
en equipo y responsabilidad entre todos los 
participantes.
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Conclusiones

El conocimiento del clima organizacional en 
las diferentes instituciones de la Atención Pri-
maria de Salud proporciona retroinformación 
acerca de los procesos que determinan los com-
portamientos organizacionales, en la pesquisa 
activa se permite, introducir cambios plani-
fi cados tanto en las actitudes y conductas de 
los miembros, como en la estructura organiza-
cional.  La importancia de esta información se 
basa en la planifi cación del proceso,    mejorar 
el clima laboral de los colaboradores y más en 
tiempos de pandemia donde el trabajo remoto y 
altas jornadas laborales en las pesquisas se han 
trasformado en la nueva normalidad.
La revisión de este tema permitirá  demostrar  

lo importante que es crear y mantener un buen 
Clima organizacional para ofrecer un servicio 
médico  de calidad y humanista,  que a la vez 
son un reto en el mundo.
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