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Resumen:

Introduccion: el clima organizacional resulta de interés por su repercusion en la eficiencia de la or-
ganizacion y satisfaccion de sus integrantes. Las estrategias de intervencion constituyen una herramien-
ta para su mejora.

Objetivo: disefar una estrategia de intervencion para mejorar el clima organizacional en los Centros
Diagnostico Integral del estado Distrito Capital en Venezuela.

Meétodos: se realizd un estudio de desarrollo tecnoldgico; se utilizo, en un primer momento la mode-
lacién para la elaboracion inicial de la estrategia por el autor y, en un segundo, la técnica Delphi para
lograr la version definitiva.

Resultados: la estrategia se concibié como el sistema de acciones intencionales, relacionadas e inte-
gradas desde los ejes personalizado, cognitivo/contextual y gerencial/metodoldgico, organizadas en eta-
pas, a partir de la secuencia légica de su ejecucion, para mejor el clima organizacional en los Centros de
Diagnostico Integral de Distrito Capital, mediante la transformacion integral de las dimensiones que lo
conforman. Se concretan tres etapas, preparatoria, implementacion-control y evaluacion. La calificacion
ofrecida por los expertos se ubicd en el rango de “totalmente aceptable”. El coeficiente de Kendall fue
de 0,923.

Conclusiones: la organizacion de la estrategia considera la légica y suficiencia de las actividades que
se disefian para cada dimension desde los niveles individual, grupal y organizacional y asume los ejes
personalizado, cognitivo/contextual y gerencial/metodolégico como referentes para el disefio de las ac-
ciones y de las propias actividades. La valoracion positiva de los expertos demuestra que, sujeta a mejo-
ra, constituye una via para transformar el clima organizacional en estas instituciones.
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I. INTRODUCCION

El clima organizacional se considera desde la teoria como el andlisis de los diversos factores que in-
fluyen o determinan el comportamiento de los individuos en el quehacer de las instituciones. EIl cono-
cimiento de este es de vital importancia para concebir estrategias planificadas que se basen en un dia-
gndstico certero que permitan plantear cambios basados en necesidades reales y asi incidir en el
presente para transformarlo y contribuir con un futuro deseable en las instituciones.

En Venezuela, en el afio 2004, dada la voluntad politica del gobierno de garantizar la salud del pue-
blo, se inicia un proceso de transformacion del Sistema Publico Nacional de Salud, en el que se garanti-
cen servicios gratuitos con calidad. Desde esta perspectiva, surge el Centro Diagnostico Integral como
institucion matriz de la asistencia médica dentro del Area de Salud Integral Comunitaria. ©)

Dada la importancia para garantizar la salud de la poblacidn venezolana, es una realidad imprescindi-
ble establecer un clima laboral positivo que influya de forma directa en el comportamiento, la moral y la
actitud del personal de estas instituciones.

Autores han disefiado propuestas para transformar el clima organizacional en las instituciones de sa-
lud a partir de la realidad identificada en los estudios realizados. La mayoria de ellas se sustentan en
planes de intervencidn o estrategias de intervencion que, de una u otra forma, con ciertas diferencias en
sus estructuras y dindmicas de ejecucién, se orientan hacia la mejora del clima organizacional. ¢

El objetivo de este trabajo es disefiar una estrategia de intervencion para la mejora del clima organi-
zacional en los Centros de Diagnostico Integral del estado Distrito Capital en Venezuela.

Il. METODO

Se realiz6 una investigacion de desarrollo de tecnologia entre febrero y julio de 2021 en el estado
Distrito Capital de Venezuela. El proceso de disefio tuvo dos momentos, en el primero se utilizé el
método tedrico de la modelacion para la elaboracion de la primera version de la estrategia de interven-
cion por el investigador y estuvo sustentada en la posicion tedrica asumida resultado de la sistematiza-
cion realizada, su experiencia gerencial y los resultados encontrados durante el diagndstico.

Para ello, el autor de la investigacion presentd los resultados del diagnoéstico realizado en los Centros
de Diagndstico Integral del Estado al Consejo de Direccion Ampliado del estado Distrito Capital, in-
cluidos los Jefes de las demas Misiones Sociales que coexisten en el Estado, se explico la necesidad de
iniciar un proceso de transformacién del Clima Organizacional y que para ello se implementaria una
estrategia de intervencion. Se solicito la cooperacion de las diferentes &reas para que propusieran activi-
dades a incluirse en la estrategia de intervencion, se les explico la estructura de las propuestas que ela-
borarian y se establecio el tiempo para la entrega. Una vez recibidas las propuestas, el investigador rea-
liz6 un analisis que propicid la integracion, reformulacion de las actividades y de los criterios e
instrumentos de medicidn, asi como incorporé nuevas actividades con sus respectivas formas de evalua-
cion. De esta manera se logra modelar la propuesta inicial que fue valorada por los expertos.

En el segundo momento, se consultaron a expertos, mediante la aplicacion de la técnica Delphi, con
el objetivo de revisar la estrategia que se disefiaba para su perfeccionamiento. ®

El proceso de busqueda de los posibles expertos se realizé a partir del analisis de fuentes como la par-
ticipacion en eventos y publicaciones acerca del tema. A los identificados se les envié una invitacion a
participar y se les solicitd los datos del &ambito profesional.



Una vez que confirmaron su participacion, se les envio otro cuestionario con el objetivo de que ex-
presen su autoevaluacion en dos direcciones: el grado de argumentacion y el grado de conocimiento
acerca del proceso de mejora del clima organizacional en instituciones de salud, con el objetivo de de-
terminar el coeficiente de competencia. Fueron seleccionados 30 que alcanzaron una alta puntuacion en
el coeficiente de competencia o K (0,8 <K <1).

La primera version de la estrategia para mejorar el clima organizacional en los Centros Integrales de
Salud del Distrito Capital disefiada por el autor, a partir de sus componentes, fue enviada a los expertos
definitivamente seleccionados junto al Cuestionario Revision de la estrategia de intervencién para mejo-
rar el clima organizacional en los Centros de Diagndstico Integral del estado Distrito Capital.

La revision de cada componente de la estrategia se efectu6 mediante una escala Likert: Totalmente
aceptable (4 puntos), Medianamente aceptable (3 puntos), Aceptable (2 puntos), Poco aceptable (1 pun-
tos) y No aceptable (0 punto), ademas, se les solicitaron sus opiniones acerca de las modificaciones que
consideraban debian realizarse en cada uno mediante preguntas abiertas. Cada componente de la estra-
tegia que se reviso podria alcanzar un valor maximo de 4 puntos y minimo de 0 puntos. Se realizan los
calculos de la tabla de frecuencia acumulada, tabla de frecuencia acumulativa relativa, tabla de frecuen-
cia normal inversa acumulada (esta es la imagen por la distribucion normal de cada uno de los valores
de la tabla anterior), calculo del promedio por criterios, clculo de la tabla N-P y célculo del rayo numé-
rico, el cual no es mas que el calculo de los intervalos de confianza de los criterios previamente estable-
cidos en la escala de Likert, para la valoracion de los expertos. Ademas, se calcula el coeficiente de
Kendall, para determinar la concordancia de los expertos en la validacion del resultado Delphi. Solo fue
necesario realizar una ronda.

El respeto a los aspectos éticos exigidos en una investigacion de este tipo constituydé una premisa du-
rante el estudio. La investigacion se present6 en el consejo cientifico de la Mision Médica Cubana en
Venezuela. Se solicito autorizacion a la institucion y la voluntariedad de los participantes, a los que se
les pidio por escrito el consentimiento informado, una vez que se les explico de forma detallada la esen-
cia de la investigacion. La recogida de informacion se realizo sin la presencia de personas no involucra-
das en el estudio, lo que garantiz6 la privacidad.

La confiabilidad de los datos se logra porque solo son publicados en forma resumida y con fines
cientificos. El investigador tiene los conocimientos y experiencia suficiente para su desarrollo. La in-
formacion obtenida en el estudio no se utilizé con fines ajenos a la investigacién. La custodia de los
datos estuvo a cargo del investigador principal. Los resultados encontrados se pusieron a consideracion
del cliente, que es la Mision Médica Cubana en Venezuela.

I1l. RESULTADOS

A) Descripcion de la estrategia de intervencion

La estrategia de intervencién se define como el sistema de acciones intencionales, relacionadas e in-
tegradas desde los ejes personalizado, cognitivo/contextual y gerencial/metodoldgico, organizadas en
etapas, a partir de la secuencia ldgica de su ejecucion, dirigidas a la mejora del clima organizacional en
los Centros de Diagndstico Integral del Estado Distrito Capital, mediante el desarrollo de actividades
para la transformacion integral de las dimensiones que lo conforman, lo que considerara la atencidn
enfatica de las dimensiones afectadas sin desatender las restantes.
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Tiene como objetivo contribuir a la mejora del clima organizacional en los Centros de Diagnostico In-
tegral del Estado Distrito Capital en Venezuela.

Los ejes facilitan el disefio de las acciones que integran la estrategia de intervencion, la definicion de
los objetivos y la elaboracion de las actividades para cada una de las dimensiones que configuran el
clima organizacional en los Centros de Diagnostico Integral.

Eje personalizado: su naturaleza responde a la importancia que se le concede a la participacion de los
directivos y trabajadores en la transformacién del clima organizacional del Centro de Diagndstico Inte-
gral. Se orienta a identificar los recursos personales y profesionales que favorecen los cambios de con-
cepciones de los trabajadores para la mejora del clima organizacional, el papel y las potencialidades que
poseen para favorecer dicha transformacion, asi como las necesidades de aprendizaje que deben aten-
derse. Desde este referente se definen los objetivos de las actividades que se establecen para transformar
las dimensiones liderazgo, motivacion, participacion y reciprocidad.

Eje cognitivo/contextual: reconoce la necesidad de incluir actividades relevantes, pertinentes y objeti-
vas, que permitan el cambio deseado al considerar las desviaciones en las dimensiones encontradas en
el diagndstico realizado. A partir de este eje se precisa el contenido de las actividades, las cuales se
orientaran a satisfacer los niveles individual, grupal y organizacional, a partir de su concrecion en las
dimensiones segln se ajusten a las variables que las conforman. Ademas, cumpliran la premisa de ade-
cuarse a las caracteristicas de cada Centro de Diagnostico Integral. Se articula de forma esencial con el
eje personalizado porque el contenido de las actividades se define a partir de los objetivos.

Eje gerencial/metodoldgico: se precisa que desde este eje se consideren los requerimientos que posi-
biliten la concrecion en la préctica de las acciones de las diferentes etapas y de las actividades elabora-
das para cada dimension. Se dirige a concebir la planificacion, organizacién, ejecucién, control y eva-
luacion de las acciones en cada etapa de la estrategia de intervencion para transformar el clima
organizacional en los Centros de Diagnostico Integral. A partir de este eje se establecen los cronogra-
mas de ejecucion con la planificacion de los Centros de Diagndstico Integral, lugares de ejecucion de
las acciones, responsables y participantes, asi como se establecen los métodos, técnicas, instrumentos e
indicadores para la evaluacion.

Etapas:

La concepcion de la estrategia de intervencion en etapas facilita la organizacion de las acciones en
funcién de la secuencia logica de su ejecucion. Se concretan tres etapas, preparatoria, implementacion-
control y evaluacion.

Etapa preparatoria: se concretan las acciones en torno al diagnostico de la situacion del clima orga-
nizacional en el Estado Distrito Capital, el disefio de la estrategia de intervencién y las acciones organi-
zativas para su implementacion.

Sistema de acciones

1. Identificar el estado actual del clima organizacional en los Centros de Diagndéstico Integral del es-
tado Distrito Capital de Venezuela, lo que incluye la aplicacién de métodos y técnicas como:

e inventario de Clima Organizacional, el cual se utilizard para identificar las percepciones indivi-
duales y grupales que tienen los directivos y personal asistencial acerca del clima organizacional
de los Centros de Diagndstico Integral del estado Distrito Capital.

e técnica de Grupo de discusion para identificar los posibles factores que inciden en las dimensio-
nes y variables que fueron evaluadas con clima organizacional no aceptables y se explorara
acerca de las propuestas de acciones para solventar y revertir la situacion.



e entrevista en profundidad a expertos con el objetivo de profundizar en los factores que han inci-
dido en las deficiencias encontradas en el clima organizacional, las potencialidades humanos e
institucionales que tienen los Centros de Diagnostico Integral para transformar los resultados in-
satisfactorios y las acciones necesarias para revertir las situaciones deficientes.

e analisis documental de las actas de las reuniones del consejo de direccion de las Areas de Salud
Integral Comunitaria del estado Distrito Capital para identificar el anlisis que se realiza de las
dimensiones liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion y sus correspondientes varia-
bles, como parte de las posibles acciones para mejorar el clima organizacional.

2. Efectuar reunion de trabajo en el estado Distrito Capital para presentar los resultados del diagnosti-
co e iniciar la etapa de disefio de la estrategia de intervencion.

3. Disefiar la estrategia de intervencion, en la que se incluyen las actividades que contribuyan a la
transformacion de las dimensiones y las orientaciones metodolodgicas para la implementacion.

4. Elaborar los materiales docentes y medios de ensefianza que se precisen para la ejecucion de las ac-
tividades de preparacion de los recursos humanos incluidas en la estrategia de intervencion.

5. Efectuar reuniones de trabajo en el estado Distrito Capital para iniciar la etapa de implementacion
para precisar los cronogramas, responsables, participantes, recursos, entre otros.

6. Realizar un intercambio con los directivos y trabajadores de cada Centro de Diagnostico Integral
antes de implementar las actividades de la estrategia, en el que se presenten los resultados del diagndsti-
co y se les sensibilice con la necesidad de transformar el clima organizacional, de modo que se logre el
compromiso durante la ejecucion de las actividades disefiadas para corregir las desviaciones de las di-
mensiones.

Etapa de implementacion-control: se ejecutan las actividades concebidas para cada dimension, las
cuales se pueden ejecutar de manera sincronica y de forma sistematica se realiza una valoracién del de-
sarrollo de la estrategia, de modo que permita la retroalimentacion parmente que permita corregir las
desviaciones y aprovechar las potencialidades evidenciadas para considerarlas en los otros escenarios y
actividades que se desarrollen.

Sistema de acciones

1. Ejecutar las actividades disefiadas para cada dimension, contextualizadas a las particularidades de
cada Centro de Diagnostico Integral.

Ejemplo de una actividad para la dimension Liderazgo

Actividad 1. Realizacion de un sistema de talleres sobre direccion en salud.

2. Evaluar el proceso de implementacion de las actividades mediante los indicadores, criterios e ins-
trumentos establecidos

Ejemplo de la forma de evaluar la actividad anterior para la dimension Liderazgo

Indicador: desempefio gerencial.

Criterios de medicion del indicador:

- Satisfactorio: desempefia sus funciones directivas segun lo establecido en el Manual de Normas

y Procedimientos del Centro de Diagnostico Integral.

« Insatisfactorio: despefia sus funciones incumpliendo lo establecido en el Manual de Normas y

Procedimientos del Centro de Diagndstico Integral.

Instrumento de medicion: Guia de visita de supervision integral al Centro de Diagndstico Integral.

Etapa de evaluacion: se orienta a evaluar la eficacia de la estrategia de intervencion para la mejora
del clima organizacional en los Centros de Diagndstico Integral del Estado Distrito Capital.
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Sistema de acciones
1. Aplicar los métodos y técnicas para evaluar la eficacia de la estrategia de intervencion:

e inventario de Clima Organizacional, el cual se utilizara para identificar las percepciones indivi-
duales y grupales que tienen los directivos y personal asistencial acerca del clima organizacional
de los Centros de Diagnostico Integral del Estado Distrito Capital.

e entrevista en profundidad a expertos para identificar los criterios acerca de la aceptacion por los
directivos y personal asistencial de estos centros de las acciones que desarrollaron.

e cuestionario a directivos y personal asistencial acerca de la satisfaccion con la estrategia de in-
tervencion para mejorar el clima organizacional en los Centros de Diagndstico Integral.

2. Analizar los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los métodos y técnicas.
Exigencias para la implementacion de la estrategia de intervencion
Se considera imprescindible como parte de la estrategia de intervencion, incluir los requerimientos

para su implementacién en la practica. Esta posicion supera los aspectos logisticos materiales para otor-
gar prioridad a los procedimientos metodologicos que guiaran a los implicados en el disefio y desarrollo
de las acciones que la constituyen. En este caso, se asume como exigencias metodoldgicas:

Los directivos del estado asumen funciones de coordinadores, facilitadores, docentes responsables
de las diferentes acciones y actividades que se desarrollan, pero la responsabilidad en la transfor-
macion descansa en los integrantes del Centro de Diagnostico Integral, los cuales tendran un papel
activo en la contextualizacion e implementacion.

Explotar al maximo las oportunidades que ofrecen las relaciones de trabajo con el resto de las Mi-
siones Sociales en el Estado, para lo que se estableceran convenios con estas para que participen
tanto en el disefio como en la ejecucion de las acciones para la mejora del clima organizacion.
Utilizar las interacciones comunicativas que tienen lugar en la actividad formal o informal, de
caracter afectivo, cognitivo o axioldgico que se vinculan a esta como recursos de apoyo psicoldgico
y que pueden influir de manera positiva en los resultados de las actividades para la mejora del clima
organizacional en el Estado.

Disefar los programas y materiales de superacion/capacitacién de modo que revele la transforma-
cion deseada y su efecto en la mejora del clima organizacional en estos Centros.

Contextualizar los contenidos de los programas de superacién/capacitacion y los materiales didacti-
cos a la dinamica de la Mision Médica en Venezuela y durante su implementacion a las caracteristi-
cas de cada Centro de Diagnostico Integral.

En el orden practico, se considera:

Analizar las acciones incluidas en la estrategia en reunion de trabajo con el Consejo de Direccion
del Estado Distrito Capital, de los Centros de Diagnostico Integral y de los colaboradores que asu-
men funciones de coordinadores, facilitadores, docentes responsables de las diferentes acciones, pa-
ra garantizar la comprension de la actividad a desarrollar.

Cada éarea disefiara los programas desde una construccion colectiva, en la que participard un equipo
de trabajo seleccionado a partir de los directivos y colaboradores de mayor preparacion, experiencia
en las tematicas y resultados de trabajo.

Designar un responsable para cada actividad, quien informara al Consejo de Direccién del estado
por el desarrollo de esta y elaborara las relatorias cuando proceda.



e Establecer el cronograma para la ejecucion de cada actividad, lo que considerara la posibilidad de
realizarlas en varios momentos, dada la cantidad de Centros de Diagnostico y la necesidad de man-
tener el distanciamiento social, asi como garantizar que no se afecten los servicios asistenciales.

e Garantizar las condiciones materiales y logisticas que se requieran para desarrollar las acciones.

e Redisefiar la guia de visita integral a los Centros de Diagnostico Integral en funcidn de poder eva-
luar las acciones que se incluyen en esta estrategia.

e Realizar anélisis periddico del desarrollo de la estrategia por el Consejo de Direccion del Estado.

B) Resultados de la validacion de la estrategia de intervencidn por criterio de expertos

Segun el registro de las respuestas ofrecidas, los expertos otorgan las categorias evaluativas de “to-
talmente aceptable”, “medianamente aceptable” y “aceptable”, a las preguntas efectuadas para evaluar
la estrategia de intervencion para la mejora del clima organizacional en los Centros de Diagndstico In-
tegral de Distrito Capital.

El procesamiento de la informacion permite pronosticar la calidad de la estrategia de intervencién
pues el valor promedio otorgado en todos los casos es menor que el primer punto de corte (0,9), como
puede observarse en el rayo numérico que se presenta en la figura 1. Lo anterior significa que la califi-
cacion ofrecida se encuentra en el rango de “totalmente aceptable”, considerado entonces como un re-
sultado significativo. El coeficiente de Kendall fue de 0,923, lo que permite aseverar una concordancia
total, lo que corrobora los resultados obtenidos en el Rayo Numérico (figura 1). O sea, todos los exper-
tos concuerdan en que los aspectos que conforman la estrategia de intervencién son “totalmente acepta-
bles”.

-a 0.9 1,14 2,036 +a
0 0O 0O 0
U U U U

Totalmente de
acuerdo

Figura 1 Rayo numérico, ubicacion de los puntos de corte de los resultados del Delphy.

Como parte de las recomendaciones emitidas por los expertos, se tuvieron en cuenta las emitidas por
los tres de ellos, el 5, 24 y 27, los que de forma coincidente recomendaron incluir que el Eje geren-
cial/metodoldgico orientara no solo hacia los requerimientos que posibiliten la concrecidn en la practica
de las acciones de las diferentes etapas, sino también de las actividades concebidas para cada dimen-
sion.

Los expertos 6, 9, 11 y 23 aludieron la necesidad de incluir un cuestionario a directivos y personal
asistencial acerca de la satisfaccion con la estrategia de intervencion durante la etapa de validacion, por
lo que los autores consideraron la técnica de ladov, dada la utilidad para este objetivo.

Por su parte, los expertos 2, 14, 9, 26 y 30 consideraron incluir dos acciones en la etapa preparatoria y
sugirieron su ubicacion dentro de esta, las cuales fueron “efectuar reunion de trabajo en el estado Distri-
to Capital para presentar los resultados del diagndéstico iniciar la etapa de disefio de la estrategia de in-
tervencion” y “realizar un intercambio con los directivos y trabajadores de cada Centro de Diagnostico
Integral antes de implementar las actividades de la estrategia, en el que se presenten los resultados del
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diagndstico y se les sensibilice con la necesidad de transformar el clima organizacional, de modo que se
logre el compromiso durante la ejecucion de las actividades disefiadas para corregir las desviaciones de
las dimensiones”.

Los expertos 7, 14, 21, 26 y 29, consideraron oportuno afiadir en la accion “Ejecutar las actividades
disefiadas para cada dimension”, que debia ser contextualizada a las particularidades de cada Centro de
Diagnostico Integral y que en la Actividad 4. Estimulacién del uso del Manual de Normas y Procedi-
mientos del CDI como herramienta para el trabajo diario, de la dimension motivacion debia afadirse
“necesaria para el logro de la mision y vision de la institucion”, de modo que en las actividades de in-
tercambio que realicen los directivos con los trabajadores se establezca el énfasis en que los colaborado-
res dominen la misién y la vision de los Centros de Diagnostico Integral y trabajen en funcién de su
consecucion. En este particular también se unieron los expertos 2 y 23.

IV. CONCLUSIONES

La estrategia disefiada se sustenta en las concepciones tedricas sistematizadas, la experiencia geren-
cial de los autores y el diagndstico realizado. La organizacion de la estrategia de intervencion considera
la 16gica y suficiencia de las acciones y actividades que se disefian para cada dimension desde los nive-
les individual, grupal y organizacional y asume los ejes personal, gerencial y organizacional como refe-
rentes para el disefio de las acciones y de las propias actividades que configuran la estrategia de inter-
vencion. La valoracidn positiva, como resultado de la aplicacion del criterio de expertos, acredita que es
factible y demuestra que el resultado obtenido, sujeto a mejora, constituye una via adecuada para mejor
el clima organizacional en los Centros de Diagnostico Integral del estado Distrito Capital en Venezuela.
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