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RESUMEN

a presente investigacién tuvo como

finalidad examinar los principales
factores vinculados al clima organizacio-
nal y su relacién con el desempefio labo-
ral presentes en las instituciones de salud
publica pediatrica ubicadas en Barquisi-
meto (Venezuela), como consecuencia de
la existencia de un sector caracterizado
por deficiente infraestructura, escasez de
insumos y debilidades organizativas. En
el estudio, de tipo descriptivo y de campo
y con sustento en la teoria de recursos y
capacidades, se hizo uso del cuestionario,
la observacion directa y la entrevista semi
estructurada como instrumentos para la
obtencion de informacion, reflejandose
en los resultados que no necesariamen-
te un deficiente clima interno derivado
de las debilidades socio-estructurales
evidenciadas repercute negativamente
en el desempefio, cuando la naturaleza
y caracteristicas de la actividad, el espi-
ritu de servicio y la vocacion de trabajo
entre otras consideraciones, median en
el proceso y se mantienen relativamente
de forma sostenida. No obstante y como
consecuencia de las fallas atestiguadas y
descritas para la explicacion del fenome-
no, se sugirieron algunas estrategias que
orientadas mayormente al plano de lo in-
trinseco, pudiesen servir para mejorar las
relaciones entre ambas variables (clima y
desempefio) y de manera paliativa, para
incrementar la efectividad organizacional
en los centros de salud objeto de analisis.
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ABSTRACT

his research aimed to examine

the main factors related to
organizational  climate and its
relationship to laboral performance in
pediatric healthcare institutions located
in Barquisimeto (Venezuela), due to the
existence of a sector characterized by
poor infrastructure, shortage of inputs
and organizational weaknesses. This is
a descriptive and field study based in
the theory of resources and capabilities.
A questionnaire, direct observation and
a semi-structured interview were used
as tools for obtaining information.
Results: a poor internal organizational
climate derived from socio-structural
weaknesses not necessarily has a
negative impact on performance
when the characteristics and nature
of the activity, the spirit of service
and dedication to work among other
considerations mediate the process and
remain steadily. However and derived
from witnessed and described failures
in order to explain the phenomenon,
some strategies oriented at the intrinsic
level were suggested, which would
serve to improve relations between
the two variables (organizational
climate and laboral performance)
and as palliative way to increase
organizational effectiveness in health
centers under analysis.

Key words: organizational climate,
laboral performance, public health
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INTRODUCCION

E cualquier contexto laboral,
nun ambiente impregnado
de armonia, trabajo en equipo, ética,
sentido de pertenencia y condiciones
estructurales moderadamente sosteni-
bles, resulta vital para mantener nive-
les adecuados de productividad y po-
der conformar a titulo de referencia lo
que se denomina clima organizacional,
como elemento incidente en el com-
portamiento de sus miembros y en la
efectividad de los procesos de trabajo
(Caligiore y Diaz, 2003). Sin embargo,
y entendiendo que el clima organizacio-
nal esta permeado en buena medida por
la percepcion que los integrantes tienen
acerca de los factores mas inmediatos
que lo describen, en su construccion
median factores extra-organizacion
(econdmicos, sociales, politicos, etc.) e
intra-organizacién (estructurales, indi-
viduales y psicosociales) generando un
poderoso influjo sobre la motivacion, el
compromiso, la creatividad, el desem-
pefio y por ende convirtiéndolo en una
herramienta estratégica para la gestion
del capital humano. Derivado de ello y
dado que el referido constructo guarda
estrecha relacion con la productividad
laboral, ambas consideraciones consti-
tuyen elementos determinantes de los
procesos organizativos, por lo que se
espera que un buen ambiente tendera a
favorecer la actitud de la gente para en-
frentar situaciones de incertidumbre y
minimizar las implicaciones negativas
que puedan suscitarse de los factores
exogenos e internos que haya lugar. En
ese orden de ideas y dado que el “clima
organizacional” representa un elemen-
to presente en el ambito de cualquier

organizacion, puntualmente y para el
caso que concierne este estudio se hace
mencion del mismo en las instituciones
publicas de salud del area pediatrica
ubicadas en Barquisimeto (Estado La-
ra-Venezuela) producto de las debili-
dades técnicas y organizativas sentidas
como problema real en la respectiva
localidad y de la que indefectiblemente
y a la fecha de este estudio, no suele
evadirse el sector en su conjunto. En
tal sentido y al senalar la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Vene-
zuela (1999) que la salud esta asociada
indisolublemente a la calidad de vida 'y
desarrollo humano y que constituye un
derecho social fundamental que la na-
cion garantiza a partir de un sistema sa-
nitario de servicios gratuitos, definido
como unico, universal, descentralizado
y participativo, en Venezuela suele es-
tar colapsada, plagada de conflictos y
fallas de diverso orden (laboral, de in-
fraestructura, insumos, cantidad de per-
sonal, costos y precios, centralizacion,
déficits presupuestarios, etc.), llegan-
dose a estimar que en el plano gerencial
algo no funciona adecuadamente, pues
todos estos problemas hacen que el re-
ferido sector cada dia sea no solo mas
costoso y de dificil acceso, sino defi-
ciente en su atencidn a través de los or-
ganos del Estado (El Universal, 2015).
De hecho, en las Gltimas décadas, la si-
tuacion social y econdémica del pais se
ha visto mermada por la mala gestion
de recursos fisicos y financieros nece-
sarios para cubrir los requerimientos
basicos de la poblacion de las que no
escapa la atencion médico-asistencial
publica, entendida como el conjunto
de actuaciones destinadas a promover,
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conservar y mejorar la salud de la po-
blacion, asi como el control y la erradi-
cacion de enfermedades bajo el Estado
como principal actor. Contrariamente,
en paises desarrollados los programas
y planes sociales juegan un papel de
suma importancia y las asignaciones
presupuestarias para los principales ra-
mos como el de salud representan un
importante mecanismo de prevencion,
pero en Venezuela, tales asignacio-
nes han bajado considerablemente de
acuerdo tanto al Banco Mundial (2015)
como a datos locales donde se eviden-
cia tal disminucion, estando no ajusta-
das a estandares internacionales segun
la cual debe ser destinado al sector por
lo menos el 5% del PIB (El Nacional,
2009). Por lo tanto y si las necesidades
que se suscitan en el area de salud del
pais siguen en aumento y los recursos
contintan resultando escasos, se hace
necesario la adopcion de variadas es-
trategias que permitan intentar equili-
brar los niveles de eficiencia esperados
en este tipo de instituciones, por cuanto
aspectos como el desempefio y el clima
organizacional del personal se ven in-
fluenciados directamente por las parti-
das que un presupuesto conlleva (bene-
ficios salariales, insumos y tecnologia,
infraestructura, mantenimiento, etc.).
En este sentido, si bien en la Consti-
tucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999), se hace mencion
para garantizar el tratamiento oportu-
no y una rehabilitacion de calidad, la
realidad que viven los venezolanos en
las instituciones publicas de salud es
muy distinta, pues al anadido de pro-
blemas ya mencionados por los que
atraviesan estos centros, se suma un

personal médico-asistencial deficien-
temente remunerado y desmotivado,
asi como la constante fuga de talentos
(EI Venezolano, 2014). Aunado aelloy
puntualizando para el caso de estudio,
la carencia de infraestructura orientada
a la atencion médico-asistencial publi-
ca para la poblacién infanto-juvenil se
patentiza en la existencia de escasas
unidades en las diferentes regiones
del pais, como es el caso especifico de
Barquisimeto, capital del Estado Lara,
donde existen tres centros que se encar-
gan de prestar el servicio al piblico in-
dicado, y como tales, insuficientes e in-
adecuados en materia de instalaciones
y dotaciones para un Estado que segtin
el tltimo censo del Instituto Nacional
de Estadisticas de Venezuela (2011), es
el quinto mas poblado a nivel nacional
con 1.774.867 habitantes, de los cuales
el 26,9% son menores de 14 afos de
edad y que ademas atiende a pacientes
de regiones circunvecinas. Por consi-
guiente, todos estos aspectos influyen
de manera adicional en el entorno de
trabajo y en los niveles de pertenencia
y desempeiio del talento humano que
labora en estos centros, pues se convi-
ve en un medio plagado de dificultades
y se espera paraddjicamente por otro
lado, una atencién bajo estandares de
calidad en un clima no necesariamen-
te adecuado a tales propositos. De he-
cho y siguiendo a Finizola (2007), el
sistema de salud publico en Venezuela
pudiese llegar a trabajar bajo un enfo-
que de costos tolerables, de cara a que
las potenciales retribuciones en salario
e inversiones en dotaciones e infraes-
tructura se mantengan a lo largo del
tiempo y no se generen crisis por es-
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tar inadecuadamente satisfechos esos
elementos en su conjunto, ante lo cual,
la conexion entre autoridades del area
de salud y expertos en administracion
seria recomendable a fin de lograr un
desempeno 6ptimo en el particular.

Producto de tales consideraciones y
ante un escenario de escasez y crisis,
una posible opcién en materia interna
para reducir las caracteristicas de un
ambiente tenso en donde coliden valo-
res personales e institucionales, puede
estar centrada en la atencion del talento
humano como pieza fundamental para
reducir las ineficiencias presentes den-
tro del entramado institucional, procu-
rando que la convivencia entre algunos
de esos factores de orden interno aso-
ciados mas intangiblemente al clima
organizacional (principios, estilos de
direccion, politicas, planes de carrera,
procesos comunicacionales, etc.), man-
tengan un grado minimo de coexisten-
cia con las derivadas de carencias de
infraestructura e insuficiencia de recur-
sos para la atencion esperada. Plantea-
do ello, sefalar los factores que pudie-
sen estar incidiendo en el desempefio
laboral en las entidades hospitalarias
de atencion de salud publica pediatrica
en Barquisimeto, indagar sobre las cau-
sas subyacentes que definen la perma-
nencia o rotacion del personal y esta-
blecer lineamientos estratégicos que en
el plano de lo interno coadyuven a po-
sibles vias de intervencion para poten-
ciar el clima organizacional, representa
el interés de este trabajo, para lo cual,
el estudio se ha estructurado en seis
apartados incluyendo el presente como
introduccion, seguido de la fundamen-
tacion tedrica, metodologia empleada,

principales resultados obtenidos, con-
clusiones y finalmente, las referencias
bibliograficas revisadas.

FUNDAMENTACION TEORICA

Numerosas investigaciones en ma-
teria de clima organizacional copan
el ambiente académico, ante lo cual
y de cara a puntualizar en el caso de
analisis, se caracteriza concretamente
el topico, se establece su vinculacion
tanto con desempefio como con teorias
econdmicas que sirven de sustento a la
investigacion y se hace referencia entre
otras consideraciones, en algunos estu-
dios que relacionados con el tema y cir-
cunscritos al area de la salud publica,
facilitan la conexion en el particular.

Clima organizacional

El comportamiento de los sujetos
en las organizaciones esta mediado
no sélo por los rasgos psicoldgicos o
presiones a la que es sometido por el
grupo del que forma parte, sino por
algunos factores estructurales que pro-
venientes de un contexto social especi-
fico, pueden afectarlo e incidir colate-
ralmente en la fluidez de los procesos
organizativos. Por lo tanto y entendido
el clima como el ambiente interno en-
tre los miembros de una organizacion y
las fuerzas externas que pueden influir
en el desempefio de sus participantes
(Robbins, 2003), representa un elemen-
to incidente para el logro, la producti-
vidad, la rotacion, el ausentismo y la
satisfaccion, entre otras circunstancias
(Goncalvez, 2005). Lewin (1936), lle-
g6 a concebirlo como el nexo funcio-
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nal entre individuo y ambiente, Brunet
(2004) lo vinculd con la percepcion
de los atributos organizacionales y los
atributos individuales sobre la organi-
zacion, y Dessler (2012) argumentaba
que para comprender adecuadamente
la conducta de un sujeto en un determi-
nado entorno, era necesario vincular la
percepcion que sobre esos factores ma-
nifestaba el individuo. Por su caracter
multidimensional, los factores que lo
integran tienden a ser numerosos y difi-
ciles de aislar, incluyendo desde consi-
deraciones de orden estructural y moti-
vacional, hasta procesos organizativos
(Turcotte, 1986), generando por con-
secuencia, distintas categorizaciones
segun los diversos autores. De hecho y
siguiendo a Litwin y Stringer (1978),
nueve factores explicarian el clima
existente en una determinada organi-
zacion, los cuales fueron considerados
para el presente estudio: (1) estructu-
ra, entendida como la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, proce-
dimientos y tramites vinculados para el
desempeiio de la labor, (2) responsabi-
lidad, como el compromiso adquirido
para el desarrollo de la tarea y su auto-
nomia en materia de toma de decisio-
nes, (3) recompensas, correspondientes
a la percepcion que tienen los miem-
bros sobre la retribucion recibida por el
trabajo bien hecho, (4) desafio, como
los riesgos y controles asumidos coti-
dianamente para el logro de los objeti-
vos previstos, (5) relaciones, asociados
al sistema de intercambios interperso-
nales entre trabajadores y superiores,
(6) cooperacién, entendida como el
espiritu de ayuda entre todos los par-

ticipantes del sistema organizativo, (7)
estandares, referidos a los mecanismos
estipulados de rendimiento en relacion
a cantidad y calidad de metas y objeti-
vos, (8) conflictos, como la aceptacion
y vias de resolucion previstas para si-
tuaciones discrepantes y (9) identidad,
representada por el sentimiento de per-
tenencia institucional y valia dentro del
equipo de trabajo. En consecuencia y
dado que la conformacion del clima es
un proceso sumamente complejo que
a diferencia de la cultura puede variar
con mayor velocidad y casi sin aviso,
su incidencia en la percepcion del tra-
bajador y en el desempefio representa
un fenémeno vital para la sobreviven-
cia organizacional, razén por la cual,
se hace la conexion con este ltimo
aspecto.

Desempeiio

Siguiendo a Stoner (1994) y enten-
dido como la manera en que los miem-
bros de la organizacion trabajan eficaz-
mente para alcanzar metas comunes,
implica de alguna forma, la combina-
cién de comportamientos y resultados
de cara a mantener estandares en la
labor que se lleva a cabo. De acuerdo
a Williams y Anderson (1991), las ca-
tegorias que conforman el constructo
de desempefio laboral, tienen que ver
con aspectos multidimensionales rela-
cionados a conocimientos y habilidades
especificas; productividad, asistencia y
puntualidad; seguimiento de politicas y
procedimientos y cooperacion y esfuer-
zo extra para alcanzar las metas. Para-
suraman (2010), puntualmente conecta
el desempeiio con calidad e innovacion
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en servicios, y Jadskelaine y Lonnqvist
(2009) proponen en su medicion para
el area de los servicios publicos, algu-
nos elementos de salida como dispo-
nibilidad, provision de los servicios,
satisfaccion del cliente y fiabilidad de
la atencion, ttiles a efectos del presente
estudio. Por tal motivo, el desempefio
estd gobernado no sélo por la presen-
cia racional de estas dimensiones y
algunas mas que como la infraestruc-
tura, tecnologia y dotaciones impactan
en los resultados (Lusthaus y otros,
2002), sino incluso por la existencia
de impresiones con corte subjetivo que
juegan un papel fundamental para la
percepcion del ambiente en el trabajo
(Schein, 2006). Todas ellas interconec-
tadas, pueden generar un marco donde
convivan ambas variables (clima y des-
empefio) y puedan servir para justificar
las variaciones existentes.

Teoria de apoyo

La teoria de recursos y capacida-
des (Wernerfelt, 1984), plantea que
las organizaciones difieren entre si en
funcion de los recursos y capacidades
con que cuentan en un momento de-
terminado, indicando que una de las
mejores vias para conseguir ventajas
competitivas de naturaleza sostenible
es a través del desarrollo de esas capa-
cidades distintivas. Derivado de ello,
los recursos incluyen todos los activos,
procesos organizativos, caracteristicas,
informacién y conocimientos que son
controlados por ella y le permiten con-
cebir y desarrollar estrategias para au-
mentar su eficiencia. Estos se clasifican
en fisicos, en intangibles, de capital hu-
mano y de capital organizacional (Bar-

ney, 1991; Barney y Arikan, 2001). Los
fisicos hacen referencia a tecnologia,
planta, equipo, localizacion geografi-
ca, acceso a materia prima, construc-
ciones e incluso recursos financieros,
todos los cuales afectan la operativi-
dad interna. Los intangibles tienen
que ver con inversiones que producen
resultados al largo plazo tales como
formacion, investigacion y desarrollo,
software, reputacion y propiedad inte-
lectual (Grant, 2006). En relacion a los
recursos de capital humano, el referido
autor hace alusion a las competencias y
habilidades aportadas por quienes ejer-
cen los distintos cargos, y finalmente,
los recursos de capital organizacional,
incluyen la estructura, los sistemas y
la cultura organizacional. Como con-
secuencia de ello, cabe sefalar que la
forma en que los recursos interactian
y se complementan en rutinas organi-
zativas, constituyen las capacidades
operativas y administrativas que per-
miten hacer funcionales los servicios
finales (Nelson y Winter, 1982), ante
lo cual y dependiendo de los distintos
escenarios, algunos de esos recursos y
capacidades pueden no soélo represen-
tar fuente de ventajas competitivas (en
el presente estudio, el capital humano),
sino servir para crear un ambiente que
paliativamente contrarreste la ausencia
o deficiencia de otros e intermedien
con las dificultades suscitadas ante un
entorno no controlable por sus inte-
grantes.

METODOLOGIA

El estudio de tipo empirico y en-
marcado en una investigacion de cam-
po con disefio descriptivo, se sustentd
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en hechos tomados directamente de la
realidad con el fin de describirlos, in-
terpretarlos, atender a su naturaleza y
explicar sus relaciones haciendo uso de
métodos caracteristicos de los enfoques
de investigacion (Sabino, 2004). En tal
sentido, se examinaron situaciones que
estaban sucediendo en las unidades
pediatricas de los hospitales seleccio-
nados haciendo uso del cuestionario
como instrumento fundamental de re-
coleccion de informacion, sin demérito
del uso adicional de entrevistas, ob-
servaciones y métodos documentales
como formas complementarias de ob-
tencion de data (Arias, 2006).

Protocolo de investigacion

El presente estudio fue desarrollado
en el afio 2012 y se hizo basado en tres
(3) hospitales que ofrecen servicios de
salud al publico infanto-juvenil en la
ciudad de Barquisimeto, estado Lara.
La poblacioén estuvo conformada por
personal médico asistencial totaliza-
do en 759 personas (286 médicos y
473 enfermeros), de las cuales fue de-
terminada una muestra bajo criterios
aleatorios, compuesta por doscientos
cincuenta y cinco (255) empleados
activos que desempefian funciones es-
trictamente médico-asistenciales. De
manera sintética, para llevar a cabo el
estudio se siguid con el siguiente pro-
tocolo:

(a) Determinacion del problema a in-
vestigar.

(b) Revision del material de apoyo.

(c) Contacto con las unidades de ana-
lisis.

(d) Coordinaciéon con los jefes de
distintos departamentos para ubicar
por turnos y horarios de trabajo al
personal médico-asistencial a los
que se les iba a aplicar la encuesta.

(e) Determinacion de los instrumen-
tos a utilizar (cuestionario, obser-
vacion y entrevista). Para el caso
especifico del cuestionario y en
materia de confiabilidad, se utiliz
la técnica de “juicios de expertos”,
ante lo cual algunos items previa-
mente colocados fueron sustitui-
dos o mejorados a sugerencia de
las partes. Seguidamente el instru-
mento fue sometido a una prueba
piloto con informantes no perte-
necientes a la muestra para deter-
minar la consistencia interna me-
diante el alfa de Cronbach, el cual
arroj6 0,9472.

(f) Recoleccion de data a través de
aplicacion del cuestionario en la
muestra definida, cuyo procedi-
miento fue el siguiente: (1) envio
en una primera etapa de las solici-
tudes a cada hospital para aplicar
el instrumento (cuestionario tipo
Likert con 54 items), (2) contac-
to en el area de recursos humanos
con los jefes de los departamentos
en los que labora el personal mé-
dico asistencial, quienes se encar-
garon de facilitar el acceso a cada
area y solicitar la colaboracion de
la plantilla en cada visita realizada
y (3) acopio de los cuestionarios
de cada area para su consiguiente
analisis.

(g) Complemento de informacién me-
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diante revision de material docu-
mental, observacion directa y apli-
cacion de entrevistas semi-estruc-
turadas, lo cual y siguiendo a Mar-
tinez (2006), permitid interactuar
con el personal médico asistencial
y apreciar de forma vivencial parte
de la situacion reflejada.

(h) Tabulacion y administracion de los
datos recabados.

(i) Analisis e interpretacion de la in-
formacion. Uso de estadistica des-
criptiva.

RESULTADOS

Los resultados fueron disgregados
por unidades de andlisis, pero a efec-
tos de mantener la confidencialidad de
las mismas y derivado de la coinciden-
cia mayoritaria en la data arrojada, se
expresan de manera general y como
tendencia las consideraciones mas re-
levantes que asociadas a los factores
vinculados con clima y desempefo,
permiten dar explicacion del fenomeno
examinado:

Clima organizacional

1. Elementos a favor:

1.1. Claro sentido de la respon-
sabilidad, ética y compromi-
so en el cumplimiento de las
tareas por parte del personal
médico-asistencial.

1.2. Aceptacion de desafios inhe-
rentes a la profesion, susten-
tados en la relacion riesgo-

2.

3.

control que implica el conoci-
miento y ejercicio de la labor.

1.3. Estandares de desempefio
bien definidos.

1.4. Comunicacion fluida en mate-
ria de trabajo.

Elementos en contra:

2.1. Rigidez estructural en lo re-
lativo a normas, procedimien-
tos y tramites para ejercer ma-
yor autonomia en las tareas
inherentes al cargo.

1.2. Baja remuneracion como con-
secuencia de la presencia de
tablas salariales descontex-
tualizadas para el sector pu-
blico, asi como escasos incen-
tivos no salariales.

Elementos en grado moderado:

3.1. Niveles de relacion y coope-
racion entre superiores, Su-
bordinados y pares.

3.2. Tolerancia y aceptacion de
opiniones discrepantes entre
los miembros.

3.3. Sentido de pertenencia y con-
cordancia entre objetivos per-
sonales e institucionales.

3.4. Percepcion de liderazgo de
los jefes inmediatos.

3.5. Facilidades estructurales para
ejercer las actividades.

3.6. Autonomia en la toma de de-
cisiones en el ambito admi-
nistrativo o gerencial.
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Desempeiio laboral
1. Elementos a favor:

1.1. Satisfaccion por las caracte-
risticas del trabajo que se rea-
liza, incluyendo manejo del
conocimiento, fiabilidad de
la atencién y asistencia a las
labores.

1.2. Presencia de mecanismos de
retroalimentacién proporcio-
nados a través de evaluacio-
nes de desempeiio.

2. Elementos en contra:

2.1. Escasa capacitacion continua
y deficiente programacion de
actividades formales vincula-
das a la formacion.

2.2. Deficiente infraestructura en
lo concerniente a espacios,
equipos, insumos y demas
elementos de trabajo, segun
lo estimado por organismos
competentes en la materia.

3. Elementos en grado moderado:

3.1. Apoyo y cooperacién por par-
te del equipo en actividades
de trabajo.

3.2. Relacion logro-metas institu-
cionalmente fijadas.

3.3. Flexibilidad en politicas y pro-

cedimientos.

CONCLUSIONES

Si ha de caracterizarse el clima or-
ganizacional y las relaciones pertinen-
tes con el desempeiio para el caso que

ocupa el estudio, debe partirse de los
factores que lo integran de acuerdo a
los modelos referenciados y establecer
los vinculos respectivos. Habida cuenta
de ello, los componentes examinados
suelen tener conexiones entre si por
cuanto unos pueden influir claramente
sobre otros a pesar de la existencia de
matices donde median relaciones no
tan directas. Numerosas causas subya-
cen bajo tales circunstancias, algunas
de las cuales fueron expeditamente
plasmadas en las respuestas obtenidas
en el cuestionario y otras mas fueron
expresadas y esclarecidas por la via de
las entrevistas y la observacion in situ.
En tal sentido y tomando en conside-
racion los resultados obtenidos, cabe
sefialar que: (1) el deficiente clima in-
terno se ve reflejado por la presencia
de factores en contra cuya existencia
genera cierto nivel de incomodidad
al personal para el desempefio de sus
labores, algunos de los cuales resul-
tan poco controlables por los mismos
(sueldos y salarios, insumos, planes de
formacion, infraestructura) y (2) co-
lateralmente, otros factores asociados
tanto al clima organizacional como a
circunstancias del entorno y a la misma
condicion humana del personal que la-
bora en los centros de salud, sirven de
mediadores para ralentizar el proceso y
contribuir para que la ausencia o fallas
presentes no incidan radicalmente de
forma negativa en el desempefio. Deri-
vado de ello, vale destacar lo siguiente:

1. Bajo el plano de lo externo, una si-
tuacidn politica y socio-econdémica
de naturaleza compleja presente en
el pais y de dificil control por quie-
nes participan activa y directamente
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en los centros de salud publica, cual
es el caso particular de examen, re-
sultan atentatorias al buen clima y
desempeiio como consecuencia de
las ramificaciones que en materia
presupuestaria producen partidas
deficitarias que se estiman deben
contribuir a la efectividad institu-
cional. De manera concomitante y
bajo la perspectiva interna, elemen-
tos de corte estructural, individual
y psicosocial igualmente mantienen
incidencia en ambas variables (cli-
ma y rendimiento), toda vez que en
lo referente a la primera y tercera
consideracion, la disconformidad
con debilidades presentes en térmi-
nos de infraestructura, tecnologia,
insumos, relaciones, cooperacion,
formacion e innovaciones, contri-
buyen sustantivamente a la exis-
tencia de un entorno enrarecido,
circunstancias coincidentes con los
estudios de Cortés (2009) y Barrios
(2009), sobre diagnostico de clima
organizacional en el area sanitaria
y sobre motivacion, satisfaccion y
desempeiio laboral en profesionales
de la enfermeria, respectivamente.
Sin embargo, en materia individual,
la propension es a lo relativamente
satisfactorio, cuyas causas parecie-
ran estar mediadas por el espiritu de
vocacion, servicio y comunicacion
fluida, elementos que actiian como
recursos intrinsecos para mantener
un desempeiio eficaz dentro de las
limitaciones existentes y explicar
bajo condiciones particulares la
disposicién a permanecer laboran-
do en los centros de salud. De he-
cho y en términos de “salidas” del

sistema, la necesaria presencia en
materia de provision y fiabilidad
en la atencion esperada, parecieran
contrastarse contra una deficiente
infraestructura y suministros, influi-
da significativamente por la calidad
del servicio ofrecido lo cual segun
entrevistas e informaciones obteni-
das parecieran estar representadas
tanto por la misma naturaleza y
esencia humana de la actividad que
se ejecuta, como por la practica del
conocimiento adquirido y la ética
que conlleva el ejercicio de la labor
aun en condiciones adversas.

Ante un escenario donde se entien-
de que la alta administracion de los
hospitales publicos descansa en el
Estado dejando para si las decisio-
nes gerenciales que influyen direc-
tamente en el personal en cuanto a
presupuesto, estructura y procesos,
y delegando sélo las decisiones me-
nores referidas a la actividad como
tal, se hace forzoso incidir sobre
cualesquiera factores vinculantes
al clima y desempefio donde de al-
guna forma pueda intervenirse sin
contravenir pautas normativas. En
ese sentido y reafirmando la necesi-
dad de generar directrices estratégi-
cas en el area, se presentan un con-
junto de lineamientos para el sector
y puntualmente para las institucio-
nes en estudio, prestos a mitigar tal
circunstancia:

(a) Establecimiento de alianzas estra-

tégicas.

La conexién mas sistematica con
el sector privado y con organismos
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de corte no gubernamental con el
fin de trabajar simultaneamente el
tema estructural y laboral bajo los
limites establecidos en las leyes,
representa una opcion factible de
ejecutar. El mecanismo puede pa-
sar por crear fundaciones sin fines
de lucro; redireccionar recursos por
la via de la responsabilidad social
corporativa o aplicar modelos de
gestion y atencion médica valida-
dos (Donabedian, 2005) para segun
fuese el caso y con los controles e
indicadores pertinentes, aminorar
déficits en materia de dotaciones,
mejorar los sistemas y prever la
actualizacion técnica del personal
médico-asistencial. Por un lado, la
contribucion operativa seria mas
que evidente y de forma concomi-
tante, el estimulo y concrecion de
cursos, seminarios y conferencias
de corte profesional, representarian
acciones que tenderian indefecti-
blemente a paliar en alguna medida
el fenomeno de la baja retribucion
y fortalecer la estima por la via de
la mejora de credenciales. De he-
cho, el tema de las recompensas
(incentivos) como descriptor del
constructo “clima organizacional”
citado en la fundamentacion tedrica
y muy relacionado con el plano in-
dividual, continta siendo represen-
tativo y critico en la valoracién de
los componentes de la referida con-
sideracion, lo cual abarca cualquier
sector incluyendo el area de salud
(Finizola, 2008).

(b) Implementacion de incentivos de

bajo costo.

De manera paralela a la formacion
y actualizacion técnica, la promo-
cion de talleres organizacionales
como via al incremento puntual
de habilidades personales, sirven
como herramientas incidentes en
la efectividad en el centro de tra-
bajo. A titulo mas enunciativo que
limitativo, tdpicos centrados en el
ejercicio de competencias relacio-
nadas con comunicacién, manejo
de conflictos, cultura, cambio orga-
nizacional, inteligencia emocional
y cualesquiera otras tematicas, pro-
ducen resultados intangibles que
solapadamente contribuyen al man-
tenimiento de un buen ambiente in-
terno en los espacios y condiciones
que dieran lugar.

(c) Revision normativa.

Ante condiciones generalmente ad-
versas evidenciadas en los centros
de salud a la fecha del presente es-
tudio (dotaciones, infraestructura,
salarios, etc.), el enfoque a resulta-
dos se hace evidente. En tal sentido,
el ajuste de politicas, reglamentos
y procedimientos sin demérito del
protocolo y dinamismo interno,
representan vias para reducir las
trabas administrativas. Algunos
resultados de investigaciones en
instituciones publicas en Venezue-
la pueden servir de referencia para
su extrapolacion (Mirabal y Pifia,
2012), sobre todo cuando la auto-
nomia es reclamada por el personal
como opcion alterna de satisfac-
cion ante limitaciones estructurales
derivadas de un ambiente cargado
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politicamente y de incentivos en ni-
veles bajos o moderados.

Finalmente y en funcién a la esen-
cia fundamental de esta investigacion,
las relaciones entre clima y desempeiio
no necesariamente mantienen un carac-
ter congruente, en términos que lo in-
adecuado de uno deba tender taxativa-
mente a influir de forma negativa en el
otro. El asunto pasa por determinar pe-
culiaridades entre las que se encuentran
factores en un sector donde convergen
simultdneamente humanismo y estruc-
tura, a diferencia de otras areas donde
los matices son mas diferenciados. Sin
embargo y siguiendo la teoria de recur-
sos y capacidades, la competitividad
organizativa es consecuencia del desa-
rrollo de activos tangibles e intangibles
sostenidos y diferenciales, y por tanto,
el hecho que un espiritu de vocacion,
responsabilidad y servicio por parte del
personal estén presentes y contribuyan
como causas subyacentes a paliar las
carencias existentes por fallas estruc-
turales derivadas de asignaciones pre-
supuestarias deficientes o inadecuada-
mente normadas o administradas, sirve
en parte para explicar el fendmeno, si
bien cabe advertir que solo sostiene
“temporalmente” la relativa eficiencia
operativa como elemento clave del
buen clima interno y el desempefio.
Otra parte de la explicacion, puede pro-
venir de la misma necesidad de mante-
ner un empleo aun en condiciones pre-
carias y con ello generar una sensacion
de permanencia laboral en el referido
sector a pesar de las situaciones criti-
cas que siguen formando parte del es-
cenario socio-politico en Venezuela al
menos a la fecha de esta investigacion.

De hecho, no debe desestimarse la la-
tente presencia de un ambiente donde
la rotacidn, la fuga de talentos o los
potenciales comportamientos oportu-
nistas derivados de los posibles con-
flictos y desavenencias entre intereses
personales y organizacionales (Jensen
y Meckling, 1976; Eisenhardt, 1989)
marquen solapada o explicitamente la
pauta en el proceso. Queda claro que
haciendo los ajustes pertinentes pueda
reducirse la mencionada situacion y
factiblemente transitar por un camino
cuya dinamica organizativa y operativa
reflejen mejores perspectivas G
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