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Resumen

El clima organizacional es un temade gran interés para las organizaciones en la lucha por me-
jorar el ambiente de trabajo. El objetivo de este estudio fue determinar el clima organizacional en los
Institutos de Investigaciones del Sector Salud de la Universidad del Zulia. La investigacion fue des-
criptiva, aplicada, de campo y transeccional. Se consideraron como indicadores: los estilos de lide-
razgo, la comunicaciony la planta fisica. Se empleé un cuestionario tipo Lickert aplicando la técnica
del censo, con un nivel de confiabilidad del 0.96. Los resultados se analizaron a través de estadisti-
cas descriptivas (frecuencias relativas y absolutas), evidenciandose en los institutos de investigacion
objeto de estudio la presencia de un estilo de liderazgo autocratico (43,2%). La existencia de una co-
municacién en sentido descendente entre el personal que conforman las instituciones (87,4%) y fi-
nalmente, una prevalencia en el descontento de los trabajadores con |a planta fisica donde laboran
(60,8%). Se concluye que el clima organizacional detectado podria catalogarse como poco ideal para
el 6ptimo desarrollo de los procesos que determinan la productividad del personaly, en definitiva, de
todo el sistema organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional, estilos de liderazgo, comunicacion, planta fisica.

Recibido: 09-01-08. Aceptado: 28-05-09

* Economista, de la Universidad del Zulia (LUZ). Magister en Gerencia Empresarial, Universidad
Rafael Belloso Chacin (URBE). Autor para la correspondencia. E mail: omar_urdane-
ta_q@yahoo.com

**  Doctoraen Odontologia. Profesora Asociada de la Universidad del Zulia. Instituto de Investiga-

ciones de la Facultad de Odontologia. E mail: carmitaalvarez@gmail.com

Doctora en Odontologia. Profesora Titular de la Universidad del Zulia. Division de Estudios

para Graduados de la Facultad de Odontologia. E mail: miliur69@hotmail.com

445



Clima organizacional en Institutos de Investigaciones del Sector Salud Caso: LUZ
Urdaneta Q, Omar R.; Alvarez M, Carmen J. y Urdaneta Q, Milagros del V.

Organizational Climate in Research Institutes
for the Health Sector at the University of Zulia

Abstract

The organizational climate is a subject of great interest for organizations in the struggle to im-
prove their work atmosphere. The objective of this study was to determine the organizational climate
in Research Institutes for the Health Sector at the University of Zulia. The research was descriptive,
applied, of the field type and trans-sectional. The following were considered as indicators: leadership
styles, communication and the physical plant. A Lickert-type questionnaire was used, applying the
census technique, with a reliability level of 0.96. Results were analyzed using descriptive statistics
(relative and absolute frequencies), demonstrating the presence of an autocratic leadership style
(43.2%) in the research institutes under study; the existence of downward communication among per-
sonnel that make up institutions (87.4%); and finally, prevalence of the workers’ displeasure with the
physical plant where they labor (60.8%). Conclusions are that the detected organizational climate
could be catalogued as hardly ideal for optimal development of the processes that determine person-

nel productivity and, definitely, of the entire organizational system.

Key words:

1. Introduccion

En la actualidad el clima organiza-
cional es un tema de gran importancia
para las organizaciones con disposicion a
lograr un continuo mejoramiento del am-
biente de trabajo, considerando a sus
miembros como principal objeto de estu-
dio.

El clima organizacional es el resul-
tado de las percepciones que tengan los
trabajadores en cuanto a los factores or-
ganizacionales existentes en el lugar de
trabajo, tales como: los estilos de lideraz-
go adoptados por la gerencia, la estructu-
ra organizativa y las relaciones entre los
empleados (Gongalves, 1997).

En este sentido, estos elementos
se suman para formar un ambiente labo-
ral particular dotado de sus propias ca-
racteristicas, que representa en forma al-
guna, la personalidad de una organiza-
cion e influye en el comportamiento de un
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individuo en su trabajo (Caligiore et al.,
2003).

El objetivo de esta investigacion
fue determinar el clima organizacional en
Institutos de Investigaciones del Sector
Salud de la Universidad del Zulia, consi-
derando como indicadores de estudio los
estilos de liderazgo, comunicaciony plan-
ta fisica.

Para la realizacion del trabajo se
empled una metodologia tipo descriptiva,
aplicada, de campo no experimental y
transeccional.

La poblacion estuvo conformada
por cuatro (4) Institutos de Investigacio-
nes (Clinicas, Biolégicas, Medicina e Hi-
giene del Trabajo y Odontologicas) de las
Facultades de Medicina y Odontologia de
la Universidad del Zulia. Se aplico un cen-
so poblacional mediante la técnica de en-
cuestala cual fue aplicada a los investiga-
dores, utilizando para ello un cuestionario
tipo escala de Lickert, con las siguientes



opciones de respuesta: Totalmente de
Acuerdo (TA), Parcialmente de Acuerdo
(PA), Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo
(NAND), Parcialmente en Desacuerdo
(PD) y Totalmente en Desacuerdo (TD).
El instrumento fue validado me-
diante el juicio de cinco (5) expertos del
area de clima organizacional. También se
aplicé una prueba piloto y se verificod la
validez aplicando la prueba Alfa Cron-
bach, utilizando el Paquete Estadistico
para las Ciencias Sociales (SPSS), ver-
sion 16.0, con un 0,96% de confiabilidad.
Asi mismo, el instrumento aplicado
consté de 15 items, los cuales abordaron
los indicadores en estudio de la siguiente
manera: Estilos de liderazgo: item 1(libe-
ral), 2 y 4 (autocratico), y 3 (democratico);
Comunicacion: items 5 y 6 (descenden-
te), 7 (ascendente), 8 (horizontal) y 9 (dia-
gonal); planta fisica: items 10 al 15.

2. Clima organizacional

Arancibia (2007:1) sefala que “el
clima es una variable que media entre la
estructura, procesos, metas y objetivos
de la empresa, por un lado y las perso-
nas, sus actitudes, comportamiento y de-
sempefio en el trabajo, por otro”.

Para Castillo et al. (2000), un clima
organizacional estable y flexible promue-
ve en el personal logros en el largo plazo,
por el contrario, una organizacion con
una disciplina demasiado rigida, con de-
masiadas presiones al personal, sélo ob-
tendra logros a corto plazo.

Por su parte, Chiavenato (2000)
considera que el clima organizacional
esta intimamente relacionado con la mo-
tivacién, al tener una motivacion elevada
el clima organizacional tiende a ser mas
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alto proporcionando de éste modo satis-
faccion y mayor participacién entre las
personas. De forma inversa, un clima
bajo proporciona estados de desinterés
entre el personal, apatia, insatisfaccion y
hasta depresion en algunos casos. Por
tanto, puede decirse que las propiedades
motivacionales van a estar supeditadas
por la forma en que los directivos mane-
jen y controlen el ambiente interno de la
empresa hacia los empleados.

Con base en lo antes expuesto, se
puede decir que los estilos de liderazgo
del jefe y la relacion con el resto del per-
sonal, van a moldear el ambiente laboral.
De alli que, Toro et al. (2004:3) expresan
que “un buen clima promueve en cada
uno de los miembros de la empresa, el
buscar nuevas maneras de realizar su la-
bor y ser mas efectivos”.

Por otra parte, un adecuado clima
organizacional propicia el buen desem-
pefio de la empresa, logrando ser factor
de distincion e influencia en el comporta-
miento de los miembros que la confor-
man; es decir, es la expresion personal
sobre la forma de ver los trabajadores y
directivos a la organizacion a la que per-
tenecen. Asi lo sefala Rios (2003: 1)
cuando expresa que el clima organizacio-
nal “es la percepcion individual que tiene
cada uno de los integrantes acerca de las
caracteristicas y cualidades de su organi-
zacion”.

Asi mismo, la forma de comportar-
se un individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas perso-
nales sino también de la forma en que
éste percibe su clima de trabajo y los
componentes de su organizacion (San-
doval, 2004). Por ello, Varela (1991) plan-
tea que para la existencia de un buen cli-
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ma deben estar presentes factores fisi-
cos y psicologicos; entre los factores fisi-
cos esta un lugar de trabajo confortable,
donde los empleados puedan encontrar
todas las herramientas para desarrollar
de una manera eficiente su labor, el lugar
debe ser iluminado, limpio y ubicado de
acuerdo a sus necesidades.

Los aspectos psicolédgicos se refie-
ren a las relaciones existentes entre el
personal que conforma la organizacion,
bien sea entre los empleados o entre los
superiores y éstos en lo que respecta al
trato, al incentivo y la forma en que los
promueven por su eficiente labor. Si el in-
dividuo se siente motivado para efectuar
sus tareas, bien sea por llevar buena co-
municacién con sus compaferos de tra-
bajo o por su salario, puede tener resulta-
dos sorprendentes en el desarrollo de
nuevas ideas en la resolucion de proble-
mas (Varela, 1991).

Algunas de las dimensiones o as-
pectos de analisis inherentes al clima or-
ganizacional, ampliamente identificados
y definidos en la literatura, al caracterizar
la dinamica de las organizaciones, se re-
fieren a los estilos de liderazgo como ima-
gen gerencial, la comunicacion y el espa-
cio fisico.

2.1. Liderazgo

Segun Hughes et al. (2007: 6)“el li-
derazgo es un fendmeno complejo que
involucra al lider, a los seguidores y la si-
tuacion”. Es probable que con los lideres
con disposicién a la tranquilidad y sin ata-
ques o menosprecio hacia los subordina-
dos, se obtenga informacién completa y
oportuna, a diferencia del caso de jefes
con temperamentos explosivos.
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Segun Gibson et al. (2006), el lide-
razgo se produce cuando un individuo
perteneciente a un grupo de personas
modifica la motivacién o las capacidades
de los demas hacia un interés comun que
beneficie a todos por igual.

Para Bateman et al. (2005:366),
“un lider es alguien que influye sobre
otros para alcanzar metas, mientras mas
numero de seguidores existan, mayor
sera la influencia”.

Igualmente, Koontz et al. (2004:
532), definen el liderazgo como “el arte o
proceso de influir en las personas para
que se esfuercen voluntaria y entusiasta-
mente en el cumplimiento de metas gru-
pales”.

Por su parte Chiavenato (2002:
557), considera el liderazgo como “un
proceso clave en toda organizaciéon y ha
sido una preocupacion constante tanto
de las organizaciones que lo necesitan
como de los tedricos”.

Lippitt et al. (1960). proponen tres
estilos basicos de liderazgo: autocratico,
liberal y democratico.

Liderazgo autocratico: la autori-
dad esta centrada en el jefe y los subordi-
nados no tienen ninguna libertad para to-
mar decisiones.

Liderazgo liberal: se da plena li-
bertad de tomar decisiones al personal.
El comportamiento del lider es evasivo y
sin firmeza. Los grupos sometidos al lide-
razgo liberal no se desempefian bien en
cuanto a la calidad del trabajo, y presen-
tan fuertes sefales de individualismo, in-
satisfaccion, agresividad y poco respeto
hacia el lider.

Liderazgo democratico: el lider
es comunicativo en extremo, estimula la
participacion de las personas y se preo-



cupa igualmente por el trabajo y por el
grupo. Acttia como facilitador para orien-
tar al grupo, ayudandolos a la definicion
de los problemas y en las soluciones, co-
ordinando actividades y sugiriendo ideas.

Cortés (2004), senala que los ma-
yores niveles de motivacion en el ambien-
te laboral concuerdan con la existencia
de liderazgos de tendencia democrética,
donde la participacion, el respeto y el
compromiso son parte del trato que se les
brinda a los empleados.

Luego de analizar las diferentes
definiciones de liderazgo por los autores
sefalados, se concibe el término como
un proceso de influir que tiene un indivi-
duo sobre otros y el de apoyarlos para
que trabajen con entusiasmo en el logro
de objetivos comunes. El lider es aquella
persona con la capacidad de tomar la ini-
ciativa, gestionar, convocar, promover,
incentivar, motivar y evaluar a un grupo o
equipo.

2.2. Comunicacion

Para Bateman et al. (2005:452), “la
comunicacioén es la transmision de infor-
macion y significado de una parte aotraa
través del uso de simbolos compartidos”.

Segun Robbins (2004:284), “la co-
municacién no sélo es una transferencia
de significados entre un grupo de perso-
nas, comprende ademas la transferencia
y comprensién de significados”. En este
proceso de la comunicacion, intervienen
dos sujetos quienes se deben a una in-
tencién que debe ser transmitida por el
transmisor quien se dirige al receptor y el
mensaje se codifica y se transmite por un
medio o canal al receptor, que al traducir-
lo decodifica la informacion.
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Por su parte Chiavenato (2002:
520), define la comunicacién “como el
puente que permite a ese algo pasar de
una persona a otra o de una organizacion
aotra”.

Gibson et al. (2006) y Chiavenato
(2002), coinciden que en toda organiza-
cién existen cuatro direcciones de comu-
nicacion: ascendente, descendente, hori-
zontaly diagonal, las cuales serviran para
establecer el marco de trabajo dentro del
cual la comunicacién ocurre en una em-
presa.

La comunicacién ascendente logra
el buen desempefio laboral de los geren-
tes, en ellos se incluyen las sugerencias,
las reuniones de trabajo y los procedi-
mientos de queja o atraccion. Frecuente-
mente los directivos participan en la ela-
boracion, orientacion y capacitacion de
los programas para instruir a los emplea-
dos para que puedan mantener un con-
tacto directo con ellos, ofreciendo luego
recompensas por las ideas creadas.

Sin embargo, Newstrom (2007)
considera que la comunicaciéon ascen-
dente trae problemas en cuanto a retra-
sos, lentitud en la informacion hacia los
niveles superiores, el personal indeciso
duda si debe llevar un problema hacia
arriba, porque al hacerlo significa admitir
un fracaso y por otra parte esta la distor-
sion, que no es mas que la alteracion deli-
berada de un mensaje para alcanzar los
objetivos personales de quien emita la in-
formacién, causando cualquier inconve-
niente para quien reciba el mensaje para
su codificacién y tomar una decision.

En cuanto a la comunicacion des-
cendente, Gibson et al. (2006) y Chiave-
nato (2002) plantean que va desde los
niveles altos hacia los niveles inferiores,
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en este renglén se incluyen los memoran-
do, los procedimientos, los comunicados
de politicas y las publicaciones de la com-
pania.

Se considera a este tipo de comu-
nicacion inadecuada y poco acertada
debido ala ausencia de informacion rela-
cionada al trabajo, que puede crear un
estrés innecesario entre los miembros
de las empresas. De igual manera lo
plantean Bateman et al. (1999:551), al
referir que la comunicacién descendente
trae problemas como mala interpreta-
cion que se le da a los mensajes envia-
dos de arriba hacia abajo, y los denomi-
nan filtrados, “cuando los mensajes pa-
san de una persona a otra y se pierde al-
guna informacion”.

Segun Newstrom (2007), la comu-
nicacion descendente en algunos casos
se sobrecarga de comunicacion, en el
sentido que los administradores le entre-
gan a los empleados grandes volimenes
de informacioén y éstos quedan abruma-
dos ante la dificultad de procesar tal infor-
macion. Las claves para una mejor comu-
nicacion son: sentido de oportunidad y su
calidad, no su cantidad, siendo entregada
en el momento que o estime oportuno.

Chiavenato (2002), considera la co-
municacion horizontal necesaria para los
diversos departamentos que conforman
una organizacion, reforzando la coordina-
ciony laintegracion de las diversas funcio-
nes en los procesos de produccion. Por
otra parte, para el mismo autor la comuni-
cacion diagonal se da en situaciones don-
de los departamentos de una organizacion
no pueden comunicarse efectivamente a
través de otros canales. La preferencia de
un canal sobre el otro va a depender de |la
naturaleza e importancia, aunado al estilo
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de comportamiento entre los departa-
mentos, considerando para ello si el men-
saje es rutinario o no rutinario.

El primer tipo de mensaje tiende a
ser directo y con un minimo de ambigtie-
dad mientras que los no rutinarios son
complicados y tienden a confundir. Los
gerentes pueden comunicar los mensa-
jes rutinarios a través de los canales que
no poseen mucha riqueza (panfletos, bo-
letines, informes generales, memoran-
dos y cartas), mientras que pueden co-
municar los mensajes no rutinarios a tra-
vés de los canales ricos como el correo
electrénico, teléfono y conversaciones
cara a cara.

Un gerente de alto rendimiento es-
tara mas sensible a la adecuada selec-
cion del canal a la hora de transmitir la in-
formacion.

2.3. Planta fisica

Segun Jorber et al. (2007:180), la
planta fisica se trata del “entorno en el
que se entrega el servicio y cualquier bien
tangible que facilite el rendimiento y la co-
municacion”.

Peter et al. (2006), argumentan que
el ambiente fisico incluye todos los as-
pectos tangibles divididos en espaciales
(producto y marcas) y los no espaciales
(temperatura, humedad ambiental, ilumi-
nacion e intensidad del ruido).

En este sentido, Ivancevich (2005)
expone que toda persona actia en res-
puesta a las tendencias internas y eleccio-
nes, asi como a las influencias ambienta-
les. Es por ello la importancia de desarro-
llar en el empleado una actitud positiva
respecto a su comportamiento en el traba-
joy al entorno donde éste se maneja.



Para Marchant (2006) resulta inte-
resante observar como en la realidad de
la organizacion, factores como el espa-
cio fisico, el entorno y la infraestructura
con que cuentan las personas en su lu-
gar de trabajo, resultan elementos im-
portantes con influencia fuerte en su
quehacer laboral.

Por su parte, Chiavenato (2002)
plantea la importancia de una adaptacion
ambiental por parte de las organizacio-
nes, es decir, la disposicion de ambientes
de trabajo acordes a la buena atencion de
las personas que visitan la empresa en
busca de bienes.

Segun la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo en sus articulos 7 al 19,
Convenio C 120 (1964), los locales utili-
zados por los trabajadores deben estar
en buen estado de conservacién en lo re-
ferente a iluminacién, ventilacién, mue-
bles y equipos. No deben atentar la salud
de los trabajadores, manteniendo en con-
diciones de salubridad las instalaciones
sanitarias y protegidos contra vibraciones
y olores toxicos si los hubiere. Ademas,
contar con un equipo de primeros auxilios
en caso de eventualidades.
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Atendiendo a estas consideracio-
nes, el soporte fisico se refiere a aspectos
concretos de la edificacién, la manera de
cémo estan dispuestas las oficinas y sa-
las de atencién al cliente, mobiliario, ubi-
cacion geografica del negocio dentro de
la ciudad, facilidad de transporte, entre
otros.

De alli que, el ambiente fisico con-
formado por elementos como la tempera-
tura, el nivel de ruido, el tipo e intensidad
de iluminacién, pueden influir en el esta-
do de animo de la persona que ejecuta su
trabajo dentro de la empresay de las per-
sonas que esperan ser atendidas, por ello
la importancia de mantener en condicio-
nes apropiadas la planta fisica, que re-
percutira directa e indirectamente en la
productividad de los trabajadores, en la
satisfaccion de los clientes y por ende en
el logro de los objetivos de la empresa.

3. Resultados

En relacién al liderazgo gerencial
presente en los Institutos de Investigacio-
nes del Sector Salud (Tabla 1), se identifi-
caron varios estilos, prevaleciendo el li-

Tabla 1
Estilos de Liderazgo

items

TA% PA% NAND% PD% TD % Total

1. El gerente le otorga plena libertad de tomar 17,90 13,70 9,40 15,80 43,20 100,00

decisiones al personal (Lider liberal).

2. En la institucion se hace unicamente lo que 65,20 0,00 0,00 0,00 34,80 100,00

dice el jefe (Lider autocratico).

3. Los gerentes estimulan la participacion de
los trabajadores (Lider democratico).

4. Los gerentes consideran poco importante
relacionarse con el personal (Lider autocratico)

42,10 17,90 2,10 6,30 31,60 100,00

51,60 7,40 0,00 21,00 20,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.
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derazgo autocratico, dado que el 43,2%
de la poblacion estudiada estuvo en total
desacuerdo con el item “El gerente le
otorga plena libertad de tomar decisiones
al personal”, a diferencia de un 17,90%
que estuvo totalmente de acuerdo.

Respecto a que si “en la institucion
se hace unicamente lo que dice el jefe”,
un 65,2% refirid estar totalmente de
acuerdo, a diferencia de un 34,8% que
estuvo en total desacuerdo. Igualmente,
al consultar si “los gerentes estimulan la
participacion de los trabajadores”, el
51,6% estuvo totalmente de acuerdo, a
diferencia de un 20% que refirié estar to-
talmente en desacuerdo.

El estilo gerencial aqui identificado
es denominado por Lippitt et al. (1960),
como liderazgo autocratico; al respecto,
Koontz et al. (2004:538), afirman que “el
lider autocratico impone y espera cumpli-
miento, es dogmatico y tiene la capacidad
de negar u otorgar premios y castigos”. Al
mismo tiempo, Bateman et al. (1999), lla-

man a este tipo de lider con Poder Legiti-
mo, el cual posee la autoridad de decir a
los demas qué hacer y los empleados es-
tan obligados a cumplir sus mandatos.

En cuanto al indicador Comunica-
cion (Tabla 2), destaca que un 87,4% es-
tuvo totalmente de acuerdo en que “se
debe acatar la orden y ejecutarla”, a dife-
rencia de un 4,2% que respondié estar en
total desacuerdo con este planteamiento.

Por otra parte, un 55,9% respondié
estar totalmente de acuerdo y aceptar
que “se comunican las politicas y contro-
les, sin permitir la participacion del perso-
nal’, a diferencia de un 31,5% que estuvo
totalmente en desacuerdo.

Para Bateman et al. (1999), este
tipo de situaciones obedece a comunica-
ciones descendentes, donde las perso-
nas deben recibir la informacion que ne-
cesitan para realizar sus tareas.

Segun Gibson et al. (2001), una co-
municacion hacia abajo frecuentemente
es inadecuada y poco acertada. Por ello,

Tabla 2
Comunicacion
items TA% PA% NAND% PD% TD % Total
5. Se debe acatar la orden y ejecutarla 87,40 0,00 4,20 4,20 4,20 100,00
(Descendente).
6. Se comunican las politicas, controles sin 5590 0,00 0,00 12,60 31,50 100,00
permitir la participacion del perosnal
(Descendente).
7. Se puede dar sugerencias a los jefes 32,60 0,00 0,00 9,50 57,90 100,00
inmediatos (Ascendente).
8. Existe comunciacion entre los 34,70 0,00 0,00 0,00 65,30 100,00
departamentos que conforman la institucién
(Horizontal).
9. Cuesta obtener informacion de otro 53,70 0,00 34,70 9,50 36,80 100,00

departamento cuando se necesita (Diagonal).

Fuente: Elaboracion propia.
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son necesarios los cuadros de sugeren-
cias, las reuniones de trabajo y los proce-
dimientos de queja, que ayudan a fluir
ese proceso de comunicacion hacia arri-
ba, haciendo efectivo el logro de las me-
tas de lainstitucion. Por su parte, Chiave-
nato (2004) sugiere la incorporacion de
programas de sugerencias ofrecido a los
empleados y consideratomar en cuentaa
aquellos trabajadores que suministren
ideas que tengan aplicacion y generen
buenos resultados para la organizacion.

El estudio reportd que cada depar-
tamento evalla sus problemas aislada-
mente, dado que al indagar si existe una
comunicacion entre los departamentos
que conforman la institucion, un 65,3%
estuvo en total desacuerdo, a diferencia
de un 34,7% que respondi6 estar total-
mente de acuerdo. Bateman et al. (1999),
recomiendan para este tipo de situacio-
nes una comunicacion horizontal, donde
se pueda intercambiar informacion entre
los departamentos, brindando en ese
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sentido apoyo social y emocional a los
trabajadores.

Finalmente, en el indicador Planta
Fisica (Tabla 3), un 60,8% estuvo en total
desacuerdo con respecto a que “la es-
tructura fisica de la institucion donde la-
bora se encuentra en perfectas condicio-
nes”. Sin embargo, un 21% respondio es-
tar totalmente de acuerdo.

Al considerar si “el area donde se
ejercen las labores es comoda y espacio-
sa”, un 55,8% respondié estar totalmente
en desacuerdo, pero un 42,1% estuvo to-
talmente de acuerdo. Estos resultados
coinciden con lo reportado en el estudio
de Villa et al. (2005), donde refieren que
el clima organizacional presenta condi-
ciones no favorables en el entorno fisico
donde se labora, situando el factor como-
didad en un nivel bajo.

Deigual manera, al consultar la dis-
posicién de tecnologia que cubra todas
las necesidades del personal en la institu-
cion, un 55,8% respondi6 estar totalmen-

Tabla 3
Planta Fisica

items TA% PA% NAND% PD% TD % TOTAL
10. La estructura fisica de la institucion se 21,00 3,60 0,00 14,60 60,80 100,00
encuentra en perfectas condiciones.
11. En el area donde trabajo es incomoda para 39,00 12,60 3,20 14,70 30,50 100,00
ejecutar mis labores cotidianas.
12. El area donde ejerzo mis labores es 4210 0,00 2,10 0,00 55,80 100,00
cémoda y espaciosa.
13. Los muebles del area de trabajo no estan 50,50 0,00 0,00 22,10 27,40 100,00
acorde a los requerimientos de mis funciones.
14. Dispongo de una tecnologia que cubre 3260 11,60 0,00 0,00 55,80 100,00
todas las necesidades de la institucion.
15. Los equipos tecnolégicos no se adecuana 56,80 0,00 0,00 5,30 37,90 100,00

las necesidades de la institucion.

Fuente: Elaboracién propia.
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te en desacuerdo, a diferencia de un
32,6% que estuvo totalmente de acuerdo.
En este sentido, se considera la tecnolo-
gia de punta de vital importancia para en-
frentar la demanda creciente con la glo-
balizacion de los mercados. Al respecto,
Marchant (2003) sefiala que mientras
mejor es la percepcion de los miembros
de la organizacion en lo atinente a las
condiciones ambientales fisicas del tra-
bajo, tales como estructura, distribuciony
acondicionamiento de los espacios fisi-
cos del trabajo, mejor es también su de-
sempefio laboral.

Contrario a lo aqui reportado, Mar-
chant (2003) observé en su estudio que
los funcionarios manejaban apropiada-
mente |os equipos y/o maquinarias, prac-
ticaban las normas de seguridad del tra-
bajo, cumplian mejor con sus horarios, se
comunicaban fluidamente con sus com-
pafieros y jefaturas, intercambiaban in-
formacién y opiniones entre ellos, y apor-
taban ideas y acciones concretas para
enfrentar situaciones problematicas.
Condiciones éstas que hacen del am-
biente de trabajo un escenario armoénico
e integral.

5. Conclusiones

Los resultados obtenidos indican
que en los institutos de investigaciones
del Sector Salud de La Universidad del
Zulia existe un estilo de lider autécrata, el
cual impone las normas y espera sean
cumplidas. Esto afecta las relaciones en-
tre directivos y personal, en el sentido de
la ausencia de valorizacién de las ideas
del personal por parte de los jefes. Cuan-
do las personas tienen una motivacién se
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comprometen con su trabajo por el reto
que supone y porque disfrutan con ello.

Es fundamental que a los emplea-
dos se les estimule haciéndolos sentir
como una parte fundamental de la empre-
sa, comprometiéndolos con ella no sélo
con incentivos de tipo econémico, sino
con reconocimientos de tipo personal. El
animo que se recibe de los directivos real-
mente fomenta la creatividad en el cargo,
pero ésta se mejora verdaderamente
cuando el empleado percibe que toda la
organizacion lo respalda.

El gerente de hoy debe ser una
mezcla de lider autocratico, liberal y de-
mocratico en el momento que lo requiera,
asi como también conocer todos aquellos
aspectos que pueden afectar una organi-
zacion, estar preparado para enfrentar
las adversidades, y junto con el equipo
humano que dirige contrarrestarlas, y
aprender de ellas para experiencias futu-
ras.

En torno a la direccién de la comu-
nicacion en los institutos de investigacio-
nes del area salud, lamas empleada es la
descendente, donde las normas y proce-
dimientos son canalizados por la direc-
cion y enviados a los trabajadores. En tal
sentido, se usa esta direccion de la comu-
nicacion para informar, dirigir, coordinary
evaluar alos subordinados. En un esfuer-
z0 por comprender y argumentar en pro y
contra del tipo de comunicacion presente,
puede sefalarse que las personas que
toman las decisiones necesitan estos
meétodos para dictar a sus subordinados
las pautas a seguir, qué politicas adoptar
pero también dar conocimiento a los em-
pleados sobre la organizacion y retroali-
mentacion de sus fuerzas.



La planta fisica de las instituciones
estudiadas se encuentra en condiciones
inadecuadas para su gestion. Esto es la-
mentable porque la infraestructura, asi
como los materiales usados para su
construccion, son piezas claves y mu-
chas veces determinantes, para su com-
petitividad en el campo cientifico. El papel
de la tecnologia debe verse como una he-
rramienta que facilite el trabajo y esta-
blezca facilidades y ventajas en el queha-
cer diario de los institutos de investigacio-
nes del area salud.

Finalmente, se considera que el cli-
ma organizacional detectado a través de
los indicadores seleccionados, podria ca-
talogarse como poco ideal para el 6ptimo
desarrollo de los procesos que determinan
la productividad del personal y, en definiti-
va, de todo el sistema organizacional.
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