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Resumen: 

Introducción: El resultado de una adecuada gestión organizacional obedecerá en gran medida de cómo se da la motivación, la creatividad, la productividad y el sentido de pertenencia de los miembros de la organización. 

El desarrollo organizacional, además de ser un enfoque, constituye una poderosa herramienta administrativa que obliga a los directivos a estar en una constante actitud de mejoramiento, lo que les permite planear, orientar, modificar e intervenir sobre las fuerzas internas y externas que influyen en el funcionamiento y desarrollo de una organización.
Objetivos: Identificar la Percepción que tienen las enfermeras del nivel primario de atención sobre el clima organizacional. 

Métodos: Estudio descriptivo de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 52 que formaban parte de los equipos de salud del Policlínico Universitario Fabio Di Celmo desde septiembre 2017 a enero  2018, a las que se les aplicó el instrumento Inventario del Clima Organizacional. Se estudiaron las cuatros dimensiones básicas: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, a las cuales se les dieron las puntuaciones correspondientes según parámetros establecidos. 

Resultados: la dimensión motivación fue la más afectada, obtuvo valores por debajo del aceptable la categoría responsabilidad,  otra de las categorías evaluadas de no aceptable dentro de esta dimensión  fue el reconocimiento a la aportación con valores entre 2,5 y 2.7. La dimensión reciprocidad presentó  una categoría por debajo del límite inferior, la retribución (2.7)

Conclusiones: el clima organizacional que perciben las enfermeras del Policlínico Celmo es adecuado 
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 Abstract:         

 Introduction: The result of an adequate organizational management will largely obey the motivation, creativity, productivity and sense of belonging of the members of the organization.

Organizational development, in addition to being an approach, constitutes a powerful administrative tool that forces managers to be in a constant attitude of improvement, which allows them to plan, guide, modify and intervene on the internal and external forces that influence in the functioning and development of an organization.

Objectives: To identify the perception that nurses have of the primary care level about the organizational climate.

Methods: Descriptive cross-sectional study. The sample consisted of 52 that formed part of the health teams of the University Polyclinic Fabio Di Celmo from September 2017 to January 2018, to which the Organizational Climate Inventory instrument was applied. The four basic dimensions were studied: leadership, motivation, reciprocity and participation, to which they were given the corresponding scores according to established parameters.

Results: the motivation dimension was the most affected, obtained values ​​below the acceptable responsibility category, another of the categories evaluated as not acceptable within this dimension was the recognition of the contribution with values ​​between 2.5 and 2.7. The reciprocity dimension presented a category below the lower limit, the retribution (2.7)

Conclusions: the organizational climate perceived by the nurses of the Fabio Di Celmo Polyclinic is adequate

Key words: organizational climate, nurses, primary health care.
INTRODUCCIóN
El clima organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condición indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia en el ámbito nacional e internacional. En estos tiempos cambiantes es cada vez más necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo.(1) 

El estudio e identificación del Clima Organizacional en los servicios de salud en general, y específicamente en aque​llos donde está presente el personal de Enfermería, ad​quiere gran importancia porque hace posible conocer la dinámica de su funcionamiento y gerenciar con exac​titud los problemas profesionales acontecidos en el accio​nar diario de los enfermeros. Igualmente favorece el dise​ño de estrategias organizacionales que promuevan relaciones armoniosas entre estos profesionales y así brindar una aten​ción de calidad.2-4 
 
Por su parte Méndez Álvarez (2006) manifiesta que el origen del clima organizacional está en la sociología; en donde el concepto de organización dentro de la teoría de las relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en su función del trabajo y por su participación en un sistema social. Define el clima organizacional como “el resultado de la forma como las personas establecen procesos de interacción social y donde dichos procesos están influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, así como también de su ambiente interno”.5 

El clima organizacional se define: “...las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de supervisión, calidad de la capacitación, relaciones laborales, políticas organizacionales, prácticas comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general.”(Brow,1991).6
Los estudios del tema surgieron para que los gerentes identifiquen factores del comportamiento humano relacionados con la creación de un Clima Organización estimulante de productividad, eficiencia y efectividad. 7
El clima organizacional se mide por la forma en que es percibida la organización […] clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organización, y por ende, en el clima, completando el circuito.

Según  José María Marín, Armando Melgar y Carlos Castaño, consideran que el clima organizacional es:

 ¨El conjunto de percepciones de las características relativamente estables de la organización, 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 organización; que ellos son quienes lo crean y se hace manifiesto por las reacciones culturales, la interpretación de realidades y métodos de acción que caracterizan a un momento de la organización; a pesar de no ser tocado ni visto, el clima organizacional tiene una existencia real y trascendente¨85
En salud pública las experiencias con el tema se marcan a partir de la propuesta de la Organización Panamericana de la Salud y la Organización Mundial de la Salud (OPS/OMS) relacionada con el instrumento, Inventario de Clima Organizacional, para aplicar en los equipos de dirección de los sistemas de salud. Este instrumento aporta una herramienta  evaluativa, a través de cuatro dimensiones básicas: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación.9 

Existe experiencia de medir clima organizacional en instituciones de Atención Primaria de Salud con vista a conocer la percepción que estos tienen sobre el clima de las instituciones que representan. 
Por todo lo antes expuesto es que nos trazamos como objetivo Identificar la Percepción que tienen las enfermeras del nivel primario de atención sobre el clima organizacional.
métodoS
Estudio descriptivo de corte transversal para identificar la Percepción que tienen las enfermeras del nivel primario de atención sobre el clima organizacional del Policlínico Universitario Fabio Di Celmo del Municipio de Cienfuegos en el período comprendido de septiembre 2017 a enero  2018 La muestra estuvo constituida por 52 enfermeras que formaban parte de los equipos de salud del área, a las que se les aplicó el instrumento Inventario del Clima Organizacional. Se estudiaron las cuatros dimensiones básicas: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, a las cuales se les dieron las puntuaciones correspondientes según parámetros establecidos. Los resultados se tabularon y se expresaron a través de tablas de porcentaje. Se tuvo en cuenta 
. Declarar los aspectos éticos particulares para el estudio. 

Resultados
Para garantizar la atención de enfermería este servicio cuenta con un con un potencial plantilla aprobada de 70 personal de enfermería y cubierta 70 para un 100 % de completamiento, contando con una plantilla física de 52 personal de enfermería.
Del total de las 70 enfermeras para un 64.29.2% son licenciadas y  35.71% técnico medio. 
 Existe un predominio marcado del sexo femenino  sobre el masculino.

Según las dimensiones del clima organizacional se pudo constatar:
 Liderazgo: Se entiende como el proceso de influencia en las actividades, sea en el nivel individual o de grupo y un esfuerzo para alcanzar metas en una institución determinada según Hersey y Blanchard (1993).

En sentido general la dimensión liderazgo se comportó de forma adecuada en sus 4 áreas críticas  lo que traduce que existe un equipo de dirección con Liderazgo en el cual fluye adecuadamente la comunicación, existe  capacitación de los directivos. 
Motivación: Se entiende como una predisposición que induce a las personas a trabajar en un determinado sentido, se fundamenta en los deseos y aspiraciones de cada una  de las personas que trabajan en un determinado grupo y que presentando diferencias individuales alcanzan un acuerdo por un motivo común. 

Llama la atención que el personal más directamente comprometido con la atención al paciente es el que posee adecuada motivación para el funcionamiento del colectivo. 
Reciprocidad: Se entiende como la satisfacción de las expectativas mutuas, tanto del individuo como de la organización, las cuales van más allá del contrato formal de empleo entre el funcionario y la organización. Es el proceso de complementación en donde el individuo y la organización se vuelven parte de un todo.

Evidentemente esta dimensión se comportó de forma adecuada, por lo que debemos corregir las deficiencias existentes en la misma ya que interviene tanto en la satisfacción de los objetivos de la organización como en la de los individuos que reciben el servicio y reiteramos la importancia que para este tipo de servicio representa el personal de enfermería para satisfacer las necesidades de pacientes y familiares. 
Participación: Se define como la involucración de las personas en las actividades de la organización, aportando cada cual la parte que le corresponde para cumplir los objetivos organizacionales.

De manera general las 4 dimensiones se comportaron de forma adecuada. 

CONCLUSIONeS

Un buen funcionamiento organizacional se necesita en las instituciones de salud es por ello que existe un adecuado clima organizacional de enfermería en el Policlínico Fabio Di Celmo de Cienfuegos, lo cual  favorece que se logre mayor calidad en la atención directa de enfermería en la comunidad. 
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