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Resumen:

Edgar Eslavan en un articulo titulado “La gestidén estratégica del clima laboral para
competir en un mercado global”, afirma que un buen clima laboral en las organizaciones
es una garantia plena de desarrollo y éxito. Un clima laboral sano anima, levanta el
espiritu, preserva el sistema inmunoldgico, evita enfermedades fisicas psicosomaticas y
hace crecer a la gente en valores, conocimientos y desarrollo humano. El personal de
una organizacién con buen clima laboral, siente orgullo de trabajar en ésta, ama su
organizacidén, garantiza el ahorro al dar buen uso y cuidado de las cosas que usa, en suma
es una garantia plena para lograr los objetivos mds osados.

Palabras claves: Clima organizacional, empresarial, trabajo en equipo, empresas
prestadoras de salud, médicos.

Abstract:

Edgar Eslavan in an article entitled "The strategic management of the work climate to
compete in a global market", affirms that a good working environment in organizations
is a full guarantee of development and success. A healthy work environment
encourages, raises the spirit, preserves the immune system, prevents psychosomatic
physical diseases and makes people grow in values, knowledge and human
development. The staff of an organization with a good work climate, feels proud to work
in this, loves your organization, guarantees savings by giving good use and care of the
things you use, in short it is a full guarantee to achieve the most daring objectives.

Key Words: Organizational, business climate, team work, health care companies,
doctors.



TITULO

Diagndstico del clima organizacional en el departamento comercial de la EPS SANITAS
de la ciudad de Barranquilla.



INTRODUCCION

Edgar Eslavan en un articulo titulado “La gestion estratégica del clima laboral para
competir en un mercado global”, afirma que un buen clima laboral en las
organizaciones es una garantia plena de desarrollo y éxito. Un clima laboral sano
anima, levanta el espiritu, preserva el sistema inmunoldgico, evita enfermedades
fisicas psicosomaticas y hace crecer a la gente en valores, conocimientos y desarrollo
humano. El personal de una organizacién con buen clima laboral, siente orgullo de
trabajar en ésta, ama su organizacién, garantiza el ahorro al dar buen uso y cuidado
de las cosas que usa, en suma es una garantia plena para lograr los objetivos mas
osados.

La EPS SANITAS es la empresa de la Organizacidn Sanitas Internacional, creada para
contribuir al desarrollo de Iberoamérica ofreciendo mediante tecnologia de punta,
diversas alternativas de servicios integrales de salud y otros servicios con el propdsito
de lograr el bienestar de los usuarios, generar oportunidades para los empleados,
fomentar el desarrollo para nuestros prestadores de servicios y proveedores,
manteniendo el crecimiento econdmico de la organizacion.

La EPS SANITAS cuenta con diferentes departamentos que trabajan de manera
interrelacionada con el Unico fin de mantener un crecimiento econémico y alcanzar
de manera eficaz y efectiva los logros y metas trazadas en la visidon de la organizacion.
Dentro de estos departamentos encontramos, servicios médicos, cuentas medicas,
operativo, administrativo, centro de atencion al usuario, prestaciones econdmicas y
finalmente el departamento comercial, que es hacia donde va dirigido el presente
proyecto.

Este proyecto se llevara a cabo con la finalidad de realizar un diagnostico en donde
se logre identificar como es el clima actual en el departamento comercial y luego de
esto y en concordancia con las fortalezas o aspectos de mejoras encontrados generar
o proponer pautas de mejoramiento o fortalecimiento del mismo.

Esta investigacion se guiara bajo un tipo de investigacion mixta, ya que, en el presente
proyecto, se hace necesaria la aplicacion de pruebas para conocer como es el estado
actual del clima organizacional del departamento comercial de la EPS SANITAS, a la



vez que se realizara la descripcion de los resultados arrojados tras la realizacion de la
misma.

Bajo el corte de un estudio descriptivo, se busca trabajar en el presente proyecto con
la finalidad de especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a analisis.

Se trabajara con las personas que hacen parte del departamento comercial de la EPS
SANITAS de la ciudad de Barranquilla, es decir: director comercial, ejecutivos
postventas y ejecutivos comerciales, lo que dejaria un total de 18 personas.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Gan, Federico en el 2008 planteo: “El clima laboral consiste en un conjunto de
caracteristicas que rodea a los empleados en el medio ambiente organizacional y que
marca una diferencia significativa de una empresa a otra para convertirse en un
reflejo de el comportamiento de la misma organizacién, dentro de este se integran
diversos factores entre los que destacan: Que es externo al individuo, lo rodea y
existe en la realidad organizacionall. Este clima estd relacionado con la motivacién
en el empleo debido a que afecta directamente a la satisfaccidon de los trabajadores
pues al verse envueltos dentro de un clima laboral agradable responden de una mejor
manera a los estimulos y colaboran con sus superiores para lograr el cumplimiento
de objetivos de la organizacion y de esta manera puedan alcanzar con una mayor
facilidad la realizacién de metas comunes.”

El ideal de toda organizacién es que el clima laboral siempre se maneje de forma
agradable, que el ambiente fisico, las caracteristicas estructurales, el ambiente social,
la autonomia, implicacion, cohesién, apoyo, planificacidon, trabajo en equipo vy
colaboracidn se interrelacionen para lograr el éxito de la organizacidn por lo que de
una u otra forma, estas buscan la manera de procurar que el clima laboral en la
organizacidn siempre se encuentre en un estado ideal, no es mentira que en
ocasiones y por diversidad de factores que pueden actuar mancomunadamente se
pueda ver afectada, la armonia laboral generando a su vez consecuencias negativas
tanto para los empleados como para la organizacién a nivel general.

De acuerdo a la planteado anteriormente y sabiendo de antemano que cada
organizacidn cuenta con una cultura y clima organizacional diferente, surge el
siguiente interrogante.

¢Como es el estado actual del clima organizacional en el departamento
comercial de la EPS SANITAS de la ciudad de Barranquilla?



2. JUSTIFICACION

El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los miembros de la
organizaciény se relaciona intimamente con el gado de motivaron de sus integrantes.
El termino clima organizacional se refiere de manera especifica a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la
organizacién que llevan a la estimulacidn o provocacidon de diferentes tipos de
motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando
satisface las necesidades personales. En realidad, el clima organizacional influye en
el estado motivacional de las personas y, a su vez, este ultimo influye en el primero.

El presente proyecto se llevara a cabo a través de la aplicacion de la prueba Escala de
Clima Social en el Trabajo (WES), mediante esta, se buscara conocer el estado actual
del clima laboral en el departamento comercial de la EPS SANITAS con la finalidad de
describir las tres dimensiones fundamentales evaluadas por esta prueba: Relaciones,
autorrealizacion y estabilidad cambio, y lograr generar a partir de las necesidades
encontradas pautas para el mejoramiento y fortalecimiento del mismo.

La importancia de realizar este proyecto radica, en que, en el departamento de
comercial de la EPS SANITAS, suelen hacerse evidentes ciertas debilidades u
oportunidades de mejora que puedan estar generando disociaciones al interior del
mismo, situacidon que a corto, o largo plazo puede generar inconvenientes a nivel
general en la organizacion.

Un clima laboral negativo hace caer en picada la productividad, genera falta de
adaptacion, frecuente ausentismo, lentitud en el cumplimiento de los objetivos,
impuntualidad, actitudes laborales y personales negativas, a la vez que puede
generar una alta rotacién del personal, lo que quiere decir que el retiro voluntario o
involuntario de las personas aumenta, trayendo como consecuencia incremento en
los costos de reclutamiento, seleccidn y capacitacién, todo esto debido a la
desmotivacidon que estos y otros factores provocan en los empleados.

Realizar este proyecto generaria al departamento de comercial la oportunidad de
mejorar como grupo, lo que conllevaria a su vez, una mejora a nivel de organizacion.



En un entorno sano, agradable y de colaboracidn resulta mas facil establecer metas
y alcanzar objetivos. Al mejorar el clima laboral, aumenta la adaptacién, el
compromiso y sentido de pertenencia, puede disminuir la rotacién y se generan
actitudes personales y laborales positivas. Todos estos factores conllevarian al
mejoramiento, mantenimiento del crecimiento econémico de la organizacion.



3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Realizar un diagnostico para conocer el estado actual del clima organizacional en el

departamento comercial de la EPS SANITAS de la ciudad de Barranquilla.

3.2 OBIJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar las caracteristicas demograficas de los directivos, ejecutivos y
asesores comerciales, del departamento comercial de la EPS SANITAS de la ciudad de
Barranquilla.

2. Describir las condiciones de las dimensiones evaluadas en la prueba de
Escala de Clima Social en el trabajo (WES).

3. Plantear pautas de mejoramiento y fortalecimiento que estén acorde con
las necesidades encontradas.



4. HIPOTESIS

Hipétesis de investigacion

e La dimensidn relaciones obtendrd un puntaje inferior a la media

e La dimension autorrealizacion obtendrd un puntaje superior al de las
dimensiones relaciones y estabilidad cambio

e Las dimensiones autorrealizacién, relaciones y estabilidad cambio
obtendran un puntaje superior a la media
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5. MARCO TEORICO

5.1 HISTORIA'Y DEFINICION DEL CONCEPTO DE CLIMA

La historia del comportamiento organizacional tiene sus raices en el enfoque
conductista de la administracién, en donde se cree que la atencidn especifica a las
necesidades de los trabajadores crea una mayor satisfaccion y productividad. Esto se
crey6 dado a los estudios que efectué Hawthorne, en dénde cada vez que aumentaba
la luz en una subsidiaria aumentaba la productividad de los trabajadores; bajaron la
intensidad de la luz y la productividad siguié subiendo, en conclusién los trabajadores
se sentian importantes ya que estaban siendo observados. Pero esta creencia ha sido
criticad por carecer rigor cientifico. El movimiento de las relaciones humanas se basaba
en la creencia de que existe un vinculo importante entre las practicas administrativas, el
estado de animo y la productividad. Los trabajadores llevan diversas necesidades
sociales al trabajo, al realizar sus tareas se convertian en grupos de trabajo. A menudo,
estos grupos satisfacen algunas de las necesidades de los obreros, siendo estos los mas
productivos. Entonces se decia que de acuerdo al ambiente, es como iba a hacer la
productividad. Aqui se desarrolla la Teoria X y Y de McGregor en déonde habla cosas
pesimistas de los trabajadores (X) y la otra optimista (Y).

A principios de los afios 60’s, los estudios del comportamiento organizacional
empezaron a recalcar que es dificil encontrar principios universales para el manejo de la
gente, aplicables en todas las situaciones. El enfoque de contingencia en la
administracion hace hincapié en el hecho de que no existe un modo mejor de manejar
la gente o al trabajo. Un método utilizado a un grupo de personas no puede funcionar
igual para todos. Pero este enfoque estimula a los gerentes y profesionales a que
examinen las diferencias que existen en los trabajadores y asi decidir qué accién tomar
con cada persona. (1)

Al realizar un analisis sobre la informaciéon que se encuentra concerniente al clima
organizacional, se puede llegar a afirmar que el concepto de clima organizacional esta
compuesto por influencia de dos grandes escuelas, estas son:

Escuela gestalt. Este enfoque se centra en la organizacion de la percepcion (el todo es
diferente a la suma de sus partes) en el interior de este acercamiento se relacionan dos
principios importantes de la percepcidon del individuo: a) captar el orden de las cosas tal
y como estas existen en el mundo y b) un nuevo orden mediante un proceso de
integracién a nivel de pensamiento. Segun esta escuela, los individuos comprenden el
mundo que los rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en
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funcién de la forma en que ellos ven ese mundo. De tal modo, la percepcién del medio
de trabajo y del entorno es el que influye en el comportamiento de un empleado.

Escuela funcionalista. Segln esta escuela, el pensamiento y el comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un
papel importante en la adaptacién del individuo a su medio.

Como se planteo anteriormente el término clima organizacional comenzé a hacerse
popular a finales de la década de 1960. Es un término relativamente nuevo en el dmbito
de la psicologia organizacional/industrial y su definicion o su utilizacidn varian segun los
investigadores que lo estudian.

A continuacion se relacionan una serie de definiciones:

Gellerman 1960, llego a la conclusién de que el clima era el “caracter” de una compaiiia
e hizo una lista de cinco pasos para analizarlo:

Es necesario identificar a las personas cuyas actitudes son importantes.
hay que estudiar a esas personas y determinar cuales son sus objetivos, tacticas
y puntos ciegos.

3. se deben analizar los desafios econdmicos a los que se enfrenta la compaiiia en
términos de decisiones de politicas

4. se tiene que revisar la historia de la compania y prestar especial atencién a las
carreras de sus lideres

5. Es indispensable integrar la idea de establecer denominadores comunes, en
lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellas.

Por otra parte, Forehand y Von Gilmer en el afio de 1964 ofrecieron una definiciéon que
trasciende la idea de que el espectador del clima es un miembro de la organizacién. El
clima organizacional, es el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion
y que la distinguen de otras organizaciones; son relativamente perdurables a lo largo del
tiempo, e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion.

Nicolas Seisdedos, (1996) afirma que el clima organizacional es un conjunto de
percepciones globales (constructo personal y psicolégico) que el individuo tiene de la
organizacidn, reflejo de la interaccidn entre ambos; lo importante es cémo percibe un
sujeto su entorno sin tener en cuenta cémo lo percibe otro; por tanto, es mas una
dimensién del individuo que de la organizacion”.
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Otra definicion sobre este concepto la encontramos en los autores Caligiore y Diaz,
(2003) ellos definen el clima organizacional como un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafio de la organizacidon, modos de comunicacién, estilos de liderazgo de la direccidn,
entre otros. “Todos los elementos mencionados conforman un clima particular donde
prevalecen sus propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de
una organizacion e influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo.

La importancia de este concepto radica en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
dependen de las percepciones que él tenga de estos factores. Sin embargo, en gran
medida estas percepciones pueden depender de las interacciones y actividades, ademas
de otras experiencias de cada miembro con la organizacion. Entre ellos el
reconocimiento dentro de la organizacién y la satisfaccion de sus necesidades, cumplido
estos dos objetivos su motivacion se convertira en el impulsador para asumir
responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro de las metas que permitiran
gue la organizacion alcance altos niveles de eficacia y desempeno laboral y los patrones
de comunicacidon que tienen gran efecto sobre la manera de cdémo los empleados
perciben el clima de la organizacidn, estos elementos serdn objeto de analisis en la
investigacion como factores que tienen gran influencia en la determinacién del clima .
De alli que el clima organizacional refleje la interaccidon entre las caracteristicas
personales y organizacionales

El desempefio laboral segin Chiavenato (2000), “Es el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos” Otros autores como (Milkovich y Boudrem 1994), consideran otra
serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacién para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los
cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.

Por ultimo encontramos la definicion planteada por Palma, S. (2004), este autor define
el término como ".La percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcién de aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacién con sus demds compafieros y condiciones
laborales que facilitan su tarea."
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5.2 IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Es una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, que debido a su naturaleza, se transforma a su vez, en elementos del clima.
Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el
clima de su organizacién por tres razones:

1. evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

2. iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

3. seguir el desarrollo de su organizacidn y prever los problemas que pueden surgir.
El clima constituye la personalidad de una organizacion y contribuye a la imagen
gue esta proyecta a sus empleados e incluso al exterior. El administrador o el
asesor especialista deben ser capaces de analizar e interpretar esta personalidad
para poder planear mejor sus intervenciones.

El diagnostico del clima dentro de una organizacion es fundamental, ya que por medio
del mismo se identifican las dreas claves que estan retrasando la produccion, reduciendo
la eficacia y que pueden generar costos inesperados en un futuro para la misma.

Para Marquez (2001), la importancia de esta informacion se basa en la comprobacion
de que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan
los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Brunet (1987) afirma que el clima refleja de una manera global los valores, las actitudes
y las creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a la vez en

elementos del clima.

Un adecuado clima organizacional tendrd consecuencias positivas, definida por la
adecuada percepcion que los miembros tienen de su organizacion.
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5.3 CARACTERISITCAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Brunet (1987), el clima organizacional posee las siguientes caracteristicas:

e el clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad

e el climaes una configuracion particular de variables situacionales, sus elementos
constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

e El clima tiene una connotacién de continuidad; pero no de forma permanente
como la cultura y por lo tanto puede ser sujeto de cambio a través de
intervenciones particulares.

e El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas personales,
las actitudes, las expectativas, las necesidades, asi como por las realidades
socioldgicas y culturales de la organizacion.

e El clima es fenomenologicamente exterior al individuo, quien por el contrario
puede sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza

e Esta basado en caracteristicas de la realidad externa tal y como es percibido

e Elclima es un determinante directo del comportamiento, porque actua sobre las
actitudes y expectativas

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento humano

e No es facil conceptualizarlo, pero si identificarlo y sentirlo.

5.4 ENFOQUES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima organizacional provee un puente entre las teorias conductuales,
motivacionales y estructurales, dentro de las funciones organizacionales, ya que se
refiere a los efectos percibidos del sistema formal, el estilo de liderazgo y otros
importantes factores como las actitudes creencias, valores y motivacién de las personas
guienes trabajan para una organizacion en particular (Acosta, Cervéntes, Pineda-
Alhucema, De la Torre, Ldpez & Cardenas, 2011; Angeli, 2015; Arias, Cardoso, Aguirre,
Arenas, 2016; Caligiore y Diaz, 2003; Chahin-Pinzén, 2015; Chiavenato, 2000; Elvira-
Valdés, & Pujol, 2015; Enriquez, Fajardo, Garzén, 2015; Escudero-Cabarcas, 2015; Ferrel,
Cuan, Londofio, Ferrel, 2015). Schneider y Reicher (1983) citado por De Carolis y Simonis
(1994), identifican tres perspectivas para definir la manera en que surge el clima dentro
de una organizacion:

1. Enfoque estructuralista: Este enfoque reune el significado que los individuos le
dan a los eventos, practicas y procedimientos dentro de la misma situacion. Asi,
en concordancia con esta perspectiva, el clima difiere de una organizacién a otra

15



dependiendo de las diferencias en las estructuras organizacionales. Para este
enfoque, la percepcion del individuo es resultante del ambiente en el cual se
encuentra este.

2. enfoque perceptual: Este enfoque ubica el significado que los individuos le dan
a los eventos. De esa manera, esto sugiere que el clima difiere de una
organizacién a otra dependiendo de las diferencias en los tipos de personas que
componen cada organizacion.

3. enfoque interaccionista o interactivo: en este enfoque el énfasis se coloca en el
significado de los acontecimientos dados por la interaccidén que existe entre los
individuos. Para esta perspectiva, las interacciones y convivencia que
experimenta el individuo al ingresa a la organizacién determinan su percepcién.

5.5 DIFERENTES TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para tener Claridad en el concepto de clima, el investigador Rousseau 1988 ha hecho
una diferenciacidon conceptual entre cuatro tipos de clima organizacional:

1. Clima psicolégico. Es basicamente la percepcidn individual no agregada del
ambiente de las personas, es decir, la forma en que cada uno de los empleados
organiza su experiencia del ambiente. Las diferencias individuales tienen una
funcién sustancial en la creacidn de las percepciones, al igual que los ambientes
inmediatos o préximos en los que el sujeto es un agente activo. Diversos factores
dan forma al clima psicolégico, incluidos los estilos de pensamiento individual, la
personalidad, los procesos cognoscitivos, la estructura, la cultura y las
interacciones sociales. Estas recepciones no necesitan coincidir con as de otras
personas en el mismo ambiente para que sean significativas puesto que, es
posible que el ambiente préximo de un individuo sea particular, y las diferencias
individuales desempefian un papel importante en estas percepciones.

2. Clima agregado. Implica las percepciones individuales promediadas en algun
nivel jerdrquico, como se observa en el trabajo en grupo, departamento, division,
planta, sector, organizacion, entre otros. Los climas agregados se construyen con
base en la pertenencia de las personas a alguna unidad identificable de la
organizacién formal o informal y un acuerdo o consenso dentro de la unidad
respecto a las percepciones, lo cual implicaria un significado compartido. Sin
embargo, hasta la fecha no existen investigaciones que hayan justificado esta
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relaciéon entre las percepciones agregadas y la interpretacién. Quedan varias
dudas que aun persisten, cuando se traba de entender si el clima agregado es un
fenédmeno de nivel unitario real. Los individuos deben tener menos experiencias
desagradables y sus interacciones con otros miembros deben servir para dar
forma y reforzar un conjunto comun de descriptores comparables con una
interpretacion social de la realidad.

3. Climas colectivos. Surgen del consenso entre individuos respecto a su
percepcion de los contextos del comportamiento. A diferencia del clima
agregado, se identifican los climas colectivos tomando percepciones individuales
de los factores situacionales y combindndolas en grupos que reflejen resultados
parecidos del clima. Los factores personales situacionales se ha considerado
elementos de prediccién de la pertenencia de los grupos, pero las conclusiones
sefialan que los factores situacionales, como el drea funcional, la ubicacion y los
cambios explican otros grupos (Joyce y Slocum, 1987). En el caso del clima
colectivo se decide que las interacciones desempefian un papel importante en la
determinaciéon de las percepciones compartidas, aunque su papel no hay sido
evaluado de manera satisfactoria en términos empiricos.

4. Clima Organizacional. Hace relacion a las interpretaciones que pueden evaluarse
a través de las percepciones individuales, el clima refleja la orientacion de los
miembros de la organizacién, a diferencia de las categorias analiticas de quienes
no perteneces a la organizaciéon. Por tanto, las percepciones del clima y
estructurales pueden compararse con las orientaciones interior y exterior
respectivamente, el clima organizacional puede considerarse un descriptor de
los atributos organizacionales, expresados en términos que caracterizan las
experiencias individuales con la organizacion.

5.6 FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con Davis y Newstrom 1999 los factores necesarios a considerar en un clima
organizacional, diferenciable para cada organizacién, por poseer cada empresa
caracteristicas distintivas, seran los siguientes,

e Motivacién

e Satisfaccion

e Involucramiento
e Actitudes
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e Valores

e Cultura Organizacional.
e Estrés

e Conflicto

e Liderazgo

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
organizacién, y por ende, en el clima, por lo que actia en forma de circuito. Las
percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran
variedad de factores que pueden estar influenciados por el liderazgo, las practicas de
direccién, motivacidén, actitudes, satisfaccion laboral, entre otros.

5.6 ENFOQUES TEORICOS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

5.6.1 TEORIA GENERAL DE LA ADMINISTRACION

El enfoque clasico de la escuela de la administracion cientifica es el andlisis en las tareas.
El nombre de esta escuela obedece al intento de aplicar los métodos de la ciencia a los
problemas de administracion para alcanzar elevada eficiencia industrial. Los principales
métodos cientificos aplicables a los problemas de la administracién son la observacidn
y la medicidén. La escuela de administracidn cientifica fue iniciada a comienzos de este
siglo por el ingeniero norteamericano Frederick W. Taylor, a quien se considera
fundador de la moderna teoria general de la administracion (TGA). La preocupacion
principal de este sistema fue la de tratar de eliminar el fantasma del desperdicio y de las
perdidas sufridas por las empresas estadounidenses, y elevar los niveles de
productividad mediante la aplicacién de métodos y técnica de ingenieria industrial. En
esa época estaba de moda el pago por pieza o por tarea. Los obreros a su vez, reducian
a un tercio el ritmo de produccion de las maquinas para equilibrar el trabajo. Esto llevo
a Taylor a estudiar el problema de la produccién en sus minimos detalles (Gonzalez
Gutierrez, Cabellero Dominguez, Polo Martinez, & Pineda Alhucema, 2010; Martinez,
Pando, Leén, Gonzdlez, Aldrete & Lopez, 2015; Milkovich, G y Bwdien, 1994; Pérez,
2015; Pérez, Viancha, Martinez, & Salas, 2014; Pineda Alhucema, 2011; Pineda
Alhucema, Escudero Cabarcas & Vasquez De la Hoz, 2015; Polo, Santiago, Navarro, & Ali,
2016; Polo, Pineda Alhucema, & Romero Cardona, 2008; Salcedo, 2015)

El primer periodo de Taylor a la época de la publicacién de su libro Shop Management
(administracion de talleres) en 1903, en el que se preocupa exclusivamente por las
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técnicas de racionalizacién del trabajo del obrero a través del estudio de tiempos y
movimientos. Taylor, comenzdé con los obreros del nivel de ejecucién, efectuando un
trabajo de andlisis de las tareas de cada uno, descomponiendo sus movimientos y
procesos de trabajo para perfeccionarlos y racionalizarlos gradualmente. Comprobé que
el obrero medio producia mucho menos de lo que era potencialmente capaz de producir
con el equipo a su disposicion. Concluyo que era necesario crear condiciones para pagar
mas a quienes produjesen mas. Taylor expresa en shop Management (1903): el objetivo
de una buena administracion es pagar salarios altos y tener bajos costos unitarios de
produccién. Para lograr ese objetivo, la administracidn debe aplicar métodos cientificos
de produccién. Para lograr ese objetivo, la administracion debe aplicar métodos
cientificos de investigaciéon y experimentacién a su problema global, con el fin de
formular principios y establecer procesos estandarizados que permitan el control de las
operaciones de produccién.

Los empleados deben ser distribuidos cientificamente en servicios o puestos de trabajo
donde los materiales y las condiciones laborales sean adecuados, para que las normas
puedan cumplirse. Asi mismo, deben ser enredados cientificamente en la ejecucién del
servicio o la tarea para perfeccionar sus aptitudes, de modo que se cumpla la produccién
normal.

Debe establecer una atmdsfera de intima y cordial cooperacién entre la administracion
y los trabajadores para garantizar la continuidad de este ambiente psicoldgico.

El segundo periodo de Taylor corresponde a la época de la publicaciéon de su libro
principios de administracion cientifica (1911). Cuando concluydé que la racionalizacién
del trabajo operativo deberia estar apoyada por una estructura general de la empresa
qgue diera coherencia a la aplicacidn de sus principios. Taylor aseguraba que existian tres
factores importantes que afectaban las empresas:

1. holgazaneria sistemdtica de los obreros, que reducian deliberadamente la
produccién a casi un tercio de la que seria normal, para evitar que la gerencia
redujese los salarios. Existen tres causas determinantes del ocio en el trabajo: el
error difundido entre los trabajadores, segun el cual el mayor rendimiento del
hombre y de la maquina causara el desempleo de gran numero de obreros.
Cuando el sistema deficiente de administracidn, comunmente en uso, obliga a
los obreros a la ociosidad en el trabajo, con el fin de proteger mejor sus intereses.
Los métodos empiricos ineficientes, utilizados generalmente en las empresas,
con los cuales el obrero desperdicia gran parte de su esfuerzo y de su tiempo.

2. desconocimiento de la gerencia en cuanto a las rutinas de trabajo y de su tiempo.
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3. falta de uniformidad en las técnicas de métodos de trabajo.

Para solucionar estos problemas Taylor disefo un sistema que se le ha llamado de
diferentes maneras: Administracion cientifica, sistema de Taylor, gerencia cientifica,
Organizacion cientifica en el trabajo y organizacidn racional del trabajo (1911). Segun
Taylor, la implantacién de la administracion cientifica debe ser gradual y requiere cierto
tiempo para evitar alteraciones bruscas que causen descontento entre los empleados y
perjuicios a los patronos. Para ver el progreso efectivo de ese proceso se requieren entre
cuatro y cinco afios. Los elementos que Taylor clasifico para la aplicacién de la
administracion cientifica son:

e Estudio de tiempos y estdndares de produccion

e Supervision funcional

e Estandarizacion de herramientas e instrumentos

e Plantacion de tareas y cargos

e Principio de excepcion

e Utilizacion de la regla de cdlculo e instrumentos destinados a economizar tiempo
e Fichas de instrucciones

e Incentivos de produccion por la ejecucion eficiente de las tareas

e Disefio de la rutina de trabajo

El principal objetivo de la administracidon debe ser asegurar al maximo de prosperidad al
patron y al empleado. Este principio esta basado en la identidad de intereses entre
empleados y empleadores. El clima organizacional tiene un efecto directo con la
productividad de los individuos en el trabajo. Segin Larouche y Delorme (1972), el
rendimiento en el trabajo es funcién de las capacidades de un individuo y de un clima
organizacional que permita la utilizacién de las diferencias individuales.

5.6.2 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

Investigador reconocido en el mundo por sus trabajos en psicologia organizacional,
Rensis Likert (1961-1974). Esta teoria del clima organizacional, o de los sistemas de
organizacién, permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas
gue se estudian, y permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los
climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las variables que
conforman el clima que se observa. El fin que persigue esta teoria, es presentar un
marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la
eficacia organizacional. Para Likert (1974). El comportamiento de los individuos es
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causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que estos perciben y, en parte, por sus informaciones, percepciones,
sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. La reaccién de un individuo ante cualquier
situacion siempre esta en funcidn de la percepcién que tiene de esta. Lo que cuenta es
la forma como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la
percepcion, es la percepcién la que determina el tiempo de comportamiento que un
individuo va a adoptar. En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores
principales que son: los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro
de la organizacién asi, como el salario que gana. Los factores personales tales como la
personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion. Y la percepcion que tienen los
empleados, los colegas y los superiores del clima de la organizacién. Todos estos
factores mencionados anteriormente influyen sobre la percepcién individual del clima 'y
podrian también explicar la naturaleza de los microclimas dentro de una organizacion.

Hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una
organizacién:

1. variables causales. Son variables independientes que determinan el sentido en
gue una organizacidn evolucionar asi como los resultados que obtiene. Estas no
incluyen mas que las variables independientes susceptibles de sufrir una
modificacidn proveniente de la organizacién. Las variables causales comprenden
la estructura de la organizaciéon y su administracién: reglas, decisiones,
competencia y actitudes. Se distinguen por dos rasgos esenciales: pueden ser
modificada o transformadas por los miembros de la organizaciéon que pueden
también agregar nuevos componentes y son variables independientes (de causa
y efecto), es decir, si esta se modifican hacen que se modifiquen las otras
variables; si estas permanecen sin cambios, no sufren generalmente la influencia
de las otras variables.

2. variables intermediarias. Estas variables reflejan el estado interno y la salud de
una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de
rendimiento, la eficacia de la comunicacién y la toma de decisiones, entre otros.
Las variables intermediarias son de hecho, las constituyentes de los procesos
organizacionales de una empresa.

3. variables finales. Son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de las dos anteriores. Estas variables reflejan los resultados obtenidos
por la organizacidon; son por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa,
las ganancias y las pérdidas. Estas variables constituyen la eficacia organizacional
de una empresa.
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La combinacién y la interaccién de estas variables permiten determinar dos grandes
tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Los climas obtenidos parten de un sistema muy autoritario a un sistema muy
participativo.

Sistema I: Autoritarismo explotador. Este tipo de sistema se caracteriza por la
desconfianza que tiene la direccidén a sus empleados, las decisiones y los objetivos son
adoptados por la cima de la organizacién y desde alli se difunden siguiendo la linea
altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se encuentran
también centralizados y formalizados. Los empleados tienen que trabajar dentro de una
atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.
Las pocas interacciones que existen entre los superiores y los trabajadores se establecen
con base en el miedo y en la desconfianza. Aunque los procesos de control estén
fuertemente centralizados en la cuspide, generalmente se desarrolla una organizacién
informal que se opone a los fines de la organizacién formal. Este tipo de clima presenta
un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacién de la direcciéon con sus
empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Sistema lI: Autoritarismo Paternalista. En esta categoria organizacional, el tipo de clima
es aquel en que la direccién tiene una confianza condescendiente en sus empleados, las
decisiones son tomadas en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores.
Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia
para motivar a los empleados. Las interacciones entre los superiores y los trabajadores
se establecen con condescendencia por parte de los superiores y los trabajadores se
establecen con condescendencia por parte de los superiores y con precaucién por parte
de los subordinados. Bajo este tipo de clima la direccién juega mucho con las
necesidades socales de sus empleados que tienen sin embargo, la impresién de trabajar
dentro de un ambiente estable y estructurado.

Sistema lll. Consultivo. Este es un sistema organizacional en el que la direccidn
evoluciona dentro de un clima participativo y tiene confianza en sus trabajadores. Se
mantiene un esquema jerarquico, la politica y las decisiones se toman generalmente en
la cima pero se permite a los demas empleados que tomen decisiones mas especificas
en los niveles inferiores. La comunicacidn es de tipo descendiente. Las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacidn se utiliza para motivar a los trabajadores; se
trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. El clima de esta
organizacién es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad.
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Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza por que el proceso de la toma de
decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la
organizacién. Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacién, por
el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de
trabajo amistad y confianza entre los superiores y los trabajadores. Todos los empleados
y todo el personal de direccion forman u equipo para alcanzar los fines y los objetivos
de la organizacidn que se establecen bajo la forma de planificacidén estratégica.

Los resultados obtenidos por una organizacidon tales como la productividad, el
ausentismo y las tasas de rotacidn, igual que el rendimiento y la satisfaccion de los
empleados, influyen sobre la percepcién del clima.

5.6.3 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE STRINGER

Segln el modelo de Stringer (2002) el clima determina el desempefio de una
organizacién. “el clima influye en el desempefiio porque esta directamente relacionado
con la motivacioén, la cual es, la energia que pone la gente en su trabajo. La teoria de
motivacion que mejor describe los fendmenos que surgen en el ambiente de trabajo
sefiala tres fuentes principales de energia motivadora: la necesidad de logro, la
necesidad de afiliacidén y la necesidad de poder. Estas tres necesidades son centrales
para los pensamientos y sentimientos de las personas en el trabajo. Se conoce que
diferentes tipos de clima organizacional pueden suscitar estos tres tipos de motivacién
y a su vez se puede medir como lo hacen”.

Stringer sefiala que los lideres de las organizaciones crean y dirigen la energia
motivacional que obliga a las personas a actuar. Ciertas practicas de liderazgo afectan
los sentimientos, las motivaciones y los comportamientos de las personas, por lo tanto
el liderazgo crea cierta atmosfera o clima en la organizacién y este influye en el
desempefio de la organizacion.

El modelo de Stringer concluye que el clima organizacional puede ser descrito en
términos de seis dimensiones:

1. estructura: refleja la percepcion que los trabajadores tienen de estar bien
organizados y de tener una clara definicion de sus roles y responsabilidades.

2. estdndares: es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacidn sobre las normas de rendimiento y el grado de orgullo que los
empleados tienen al hacer un buen trabajo.
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3. responsabilidad: refleja el sentimiento que tienen los empleados de ser sus
propios jefes y de tener autonomia en sus decisiones.

4. reconocimiento: indica el sentimiento que tienen los empleados de ser
recompensados por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién
utiliza mas el premio que el castigo.

5. apoyo: refleja el sentimiento que tienen los empleados de confianza y ayuda
mutua que existe dentro de los grupos de trabajo.

6. compromiso: refleja el sentimiento de pertenencia a la organizacién por parte
del emplead y de su grado de compromiso con las metras de la organizacién.

Estas metas son las que permiten medir el clima organizacional, y es asi como se puede
conocer la percepcidn que tienen los miembros que trabajan en la organizacion.

Segun Stringer existen cinco determinantes principales del clima organizacional, los
cuales son:

1. Practicas de liderazgo: El determinante mas importante en el clima de una
organizacién es la conducta diaria de los lideres de la misma. El gerente de un
grupo de trabajo tiene gran influencia en las expectativas de sus miembros. Los
gerentes frecuentemente controlan las recompensas, establecen las reglas del
trabajo y las estructuras, hacen cumplir los estandares de desempefio y ponen
las reglas informales en el lugar de trabajo. Frecuentemente la manera mas
rapida de cambiar el clima de una organizacién es cambiando la manera como
esta es manejada.

2. sistema formal y la estructura de la organizacion: el segundo determinante
importante del clima es lo que se llama sistema formal y la estructura de la
organizacidn, los cuales son los aspectos formales de la organizacién, incluyendo
el disefio de las tareas y del trabajo, el sistema de recompensar, las politicas y
procesos y la posicion de las personas dentro de la estructura de la organizacion.

3. la estrategia: |la estrategia de una organizacion puede tener profundo impacto
en su clima y puede influenciar en como los empleados se sienten acerca de sus
oportunidades de logro, recompensa, obstaculos para alcanzar el éxito y en su
satisfaccion.

4. el ambiente externo: el ambiente externo en el cual una organizacion compite,

juega un papel importante en el clima de la organizacién. Factores como las
regulaciones del gobierno, condiciones, econdmicas, fuerza de las industrias
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competitivas, y la tecnologia cambiante crean presién en la organizacién y en sus
gerentes.

5. la historia de la organizacion: |a historia de una organizacién tiene gran impacto
en su clima. Las personas se formaran expectativas en cuanto a recompensas.
Castigos y las consecuencias de sus actos a partir de lo que saben que ha ocurrido
antes en la organizacion.

Para Stringer (2002) el determinante mas importante del clima son las practicas diarias
de los lideres de una organizacidn. Es casi imposible cambiar los factores determinantes
qgue son externos a la organizacién o la historia de la misma, y resulta dificil y es un
proceso lento si se pretenden cambiar las estrategias o el sistema formal de la
organizacién, pero a pesar de ello, un lider puede cambiar sus practicas de liderazgo.

5.6.4 TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS.

La teoria de las relaciones humanas (también denominada escuela humanistica),
desarrollada por Elton Mayo. Fue basicamente un movimiento de reaccién y de posicién
a la teoria clasica de la administracion.

La teoria clasica pretendié desarrollar una nueva filosofia empresarial, una civilizacion
industrial en el que la tecnologia y el método de trabajo constituyen las mas importantes
preocupaciones. En consecuencia, la teoria de las relaciones humanas surgié de la
necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacién del trabajo,
iniciada con la aplicacién de métodos rigurosos, cientificos y precisos a los cuales los
trabajadores deberian someterse forzosamente.

Las relaciones humanas en la organizacién, los individuos participan en grupos sociales
y se mantienen en constante interaccién social. Para explicar y justificar el
comportamiento humano en las organizaciones, la teoria de las relaciones humanas
estudio a fondo esa interaccidn social. Se entiende por relaciones humanas las acciones
y actitudes resultantes de los contactos entre personas y grupos.
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Cada individuo es una personalidad altamente diferenciada, que incide en el
comportamiento y las actitudes de las personas con quienes mantiene contacto y, a la
vez, recibe mucha influencia de sus semejantes. En la busqueda de comprensién,
aceptacion y participacion, el individuo trata de compenetrarse con otros individuos y
grupos definidos, con el fin de satisfacer sus intereses y aspiraciones mds inmediatos.
En su comportamiento influyen el ambiente y las diversas actitudes y normas informales
existentes en los distintos grupos. En la empresa surgen las oportunidades de desarrollar
relaciones humanas debido a la gran cantidad de grupos y las interacciones que se
presentan necesariamente. Solo la compresién de la naturaleza de esas relaciones
humanas permite al administrador obtener mejores resultados de sus subordinados: la
compresion de las relaciones humanas facilita la creacién de un clima donde cada
individuo es estimulado a expresarse libre sanamente.

5.6.5 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Desde hace décadas los gerentes han buscado mejorar el funcionamiento de las
organizaciones, anteriormente se veia a las organizaciones como una forma de alcanzar
la competividad y obtener beneficios sobre la base de una divisidon horizontal del trabajo
y vertical de las decisiones, donde existia alguien en la clspide que era quien pensabay
los demas eran los autématas que se les pagaba para que hicieran lo que se les ordenaba
y nada mas. Esta era la estructura de una organizacién lineal.

Hoy en dia el concepto de organizacion ha cambiado y se ha pasado de un pensamiento
sistémico, en donde las cosas no son vistas como estructuras aisladas sino como
procesos integrantes de un todo, en tal sentido, podemos decir que la organizacién es
un sistema de relaciones entre individuos por medio de las cuales las personas, bajo el
mando de los gerentes, persiguen metas comunes. Estas metas son producto de la
planificacion y de los procesos de toma de decisiones en donde los objetivos son creados
tomando como base la capacidad de aprender que tienen los empleados y conociendo
que las organizaciones cobraran relevancia al aprovechar el entusiasmo y la capacidad
de aprendizaje que poseen. Sobre comportamiento organizacional existen varios
conceptos como: es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos,
grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propédsito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia d e una
organizacion.

El estudio y la aplicacién de conocimientos relativos a la manera en que las personas
actian dentro de las organizaciones. Se trata de una herramienta humana para
beneficio de las personas y se aplica de modo general a la conducta de las personas en
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toda clase de organizacidn. Davis, E.E. y Jones (1960). S material que busca establecer
en que forma afectan los individuos, los grupos y el ambiente el comportamiento de las
personas dentro de las organizaciones, sierre buscando con ello la eficacia en las
actividades de la empresa.

Inferimos de los conceptos anteriormente sefialados, que el comportamiento
organizacional es el estudio del funcionamiento y dindmica de las organizaciones, y de
como se comportan los grupos y los individuos dentro de ellas. Como la organizacion es
un sistema integral, solo puede alcanzar sus objetivos si las personas que la componen
coordinan sus esfuerzos, con el fin de lograr algo que individualmente no conseguirian.
Por esta razén, la organizacion se caracteriza por la divisién racional del trabajo y la
jerarquia. Asi como la organizacion tiene expectativas respecto de las aptitudes, talentos
y potencial de desarrollo de sus miembros, estos también tienen expectativas entorno
a ella. Las personas buscan formar parte de la organizacidn porque esperan que su
participacidn logre satisfacer parte de sus necesidades personales. Para obtener dichas
satisfacciones las personas estdn dispuestas a incurrir en ciertos gastos o a efectuar
ciertas inversiones personales en la organizacién, la cual esta buscando personas que
trabajan y desempefen sus tareas. De ahi surge la interaccién entre personas y
organizacién, que recibe el nombre de proceso de reciprocidad. Las personas estan
dispuestas a cooperar si sus actividades en la organizacion contribuyen directamente a
la consecucién de sus objetivos personales. El clima organizacional y el comportamiento
organizacional estan estrechamente relacionados con la satisfaccion, es obvio que el
clima ejerce influencia a nivel de las relaciones de trabajo. Si bien, la percepcién de tener
poder de jugar un papel importante dentro de una organizacion constituye
predisposiciones para los empleados.
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6. MARCO METODOLOGICO

6.1 Enfoque de la investigacion

Grinnell (1997) afirma que los enfoques cuantitativos y cualitativos
utilizan cinco fases similares y relacionadas entre si, a). Llevan a cabo observacion
y evaluacion de fendmenos.
b) Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la observacién y ev
aluacion realizadas. ¢) Prueban y demuestran el grado en que las suposiciones 6
ideas tienen fundamento. d) Revisan tales suposiciones 6 ideas sobre la base de las
pruebas o del analisis. e) Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para
esclarecer, modificar, cimentar y/o fundamentar las suposiciones ¢ ideas; o incluso
para generar otras.

Conociendo estas 5 fases y sabiendo que de la combinacién de estos dos enfoques
surge la investigacidon mixta, se plantea, que sera la utilizada en la realizacidn de este
proyecto, ya que, se necesita de la aplicacidon de pruebas para conocer como es el
estado actual del clima organizacional del departamento comercial de la EPS
SANITAS, a la vez que se realizara la descripcion de los resultados arrojados tras la
realizacion de la prueba, razdn por la cual, se hace menester la realizacion de este
proyecto bajo un enfoque de investigacién de tipo mixto.

6.2 Tipo de investigacion
El presente proyecto de practica se realizara bajo un estudio descriptivo cuyo
propésito es especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,

grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a
analisis.
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Sampieri (2007) afirma que los estudios descriptivos pretenden Unicamente medir o
recoger informacién de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o
variables que estudian. En el caso del presente proyecto de practica se busca realizar
un diagnostico del clima organizacional y medir el estado actual del mismo. Se elige
este tipo de investigacion porque es el indicado para especificar y describir las
dimensiones evaluadas en la prueba de Escala de Clima Social en el Trabajo (WES)

6.3 Paradigma

El presente proyecto se guiara bajo un paradigma empirico analitico, ya que este
paradigma permite a través de la aplicacién de pruebas y observacién, explicar,
predecir, controlar los fendmenos, vy verificar teorias. (Arnal, del Rincén y Latorre
(1992). Este paradigma es el indicado para trabajar dicho proyecto ya que a través de
la aplicacion del instrumento Escala de Clima Social Laboral (WES) se busca conocer
el estado actual del clima organizacional en el departamento comercial de la EPS
SANITAS.

Por otro lado, y gracias a su orientacién prediccionista permite plantear diversas
hipdtesis con la finalidad de predecir algo que va a suceder y luego comprobar y
verificar que asi sucedié, es decir, permitira negar o confirmar las hipdtesis
planteados en el presente proyecto.

6.4 Diseio
El presente proyecto se guiara bajo un disefio de tipo transaccional descriptivo. Este tipo
de proyecto es aplicable a este proyecto de practicas ya que, en el mismo, se busca
diagnosticar el clima organizacional del departamento comercial de la EPS SANITAS de
la ciudad de Barranquilla, y proporcionar una descripcion de las dimensiones y del clima
a nivel general.

Este tipo de disefio, presenta un panorama del estado actual de una o mas variables en
uno o mas grupos de personas en determinado momento. (Sampieri 2010)
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6.5 Participantes

Se trabajara con las personas que hacen parte del departamento comercial de la EPS
SANITAS de la ciudad de Barranquilla, es decir: director comercial, ejecutivos
postventas y ejecutivos comerciales, lo que dejaria un total de 18 personas.

La razén que motivo la seleccion de este departamento es que a través de la
observacion directa se logra visualizar algunas caracteristicas representativas de un
clima laboral insano, que podrian estar afectando al departamento en general.

6.6 Muestreo

Se realizara bajo el marco de un muestreo no probabilistico, este es una técnica de
muestreo, donde las muestras se recogen en un proceso que no brinda a todos los
individuos de la poblacion iguales oportunidades de ser seleccionados.

Se trabajara especificamente con un muestreo no probabilistico discrecional o
intencional. En este tipo de toma de muestras, los sujetos son elegidos para formar
parte de la muestra con un objetivo especifico. Con el muestreo discrecional, el
investigador cree que algunos sujetos son mas adecuados para la investigacidn que
otros. Por esta razén, aquellos son elegidos deliberadamente como sujetos. Este tipo
de muestreo es aplicable al proyecto de practicas porque la muestra, las 18 personas
del departamento de comercial, fueron escogidos de manera deliberada con Ia
finalidad de conocer como es el estado actual del clima organizacional en este
departamento especificamente.

Por ultimo, la poblacion en términos cuantitativos es: director comercial 1, ejecutivos
postventas 2, ejecutivos comerciales 15, para un total de 18 personas.

6.7 Procedimiento
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El presente proyecto de prdctica se llevara a cabo en un tiempo aproximado de 6
meses, que es el tiempo estipulado de précticas y se realizara a través de diferentes
fases de ejecucion:

6.7.1 Fase preliminar

En un primer momento del proyecto de practica se realizo la escogencia del tema a
tratar, esto, detectando las necesidades que se estaban presentando en Ia
organizacién, para de alguna manera contribuir a su mejoramiento. Luego de estudiar
varias opciones se elige diagnosticar el clima organizacional del departamento
comercial de la EPS SANITAS de la ciudad de Barranquilla.

6.7.2 Fase de delimitacion

En esta fase se llevara a cabo un proceso de revisidn de la literatura para comenzar
con la construccidn y sustentacién del marco tedrico del proyecto de practicas. Se
desarrollaran apartes de la investigacidon como son: introduccién, justificacién,
planteamiento del problema, hipdtesis y objetivos.

6.7.3 Fase de desarrollo operativo y aplicacidn de instrumentos

En esta fase se realizara la aplicacion de la prueba Escala de Clima Social en el trabajo
(WES). El sitio escogido para la aplicacion del instrumento fue la sala del
departamento comercial que cuentas con las condiciones ambientales (iluminacién,
temperatura, espacio) adecuadas para una éptima aplicacién.

6.7.4 Fase de Analisis de la informacion

Por ultimo, y como ultimo momento se organizaran los datos recolectados durante
el proceso de aplicacion del instrumento, se realizara un analisis descriptivo de las
variables sociodemograficas de la poblacién al igual que la descripcion de las
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dimensiones evaluadas en la prueba. Se realizara un andlisis final de los resultados
obtenidos, junto con las pautas de mejoramiento y fortalecimiento del clima
organizacional y las conclusiones.

6.7 Instrumentos

6.7.1 Escala de Clima Social en el Trabajo (WES)

Esta escala evallua el ambiente social existente en diversos tipos y centros de trabajo.

En su elaboracion se emplearon varios métodos para llegar a una compresién realista
del ambiente social de los grupos de trabajo y para crear un fondo inicial de
elementos del cuestionario. Estos elementos se construyeron a partir de la
informacién reunida en entrevistas estructuradas, mantenidas con empleados de
diferentes lugares y puestos de trabajo. Las dimensiones potenciales y algunos
elementos adicionales fueron adaptados de otras escalas de Clima Social. La
informacién obtenida dio como resultado la elaboracién de una version de la escala
gue se aplico experimentalmente. La seleccidon y redaccidn de los elementos se hizo
en base a una formulacién general de tres aspectos o dimensiones socio-ambientales.
Cada elemento debia estar enfocado hacia un aspecto, e identificar este aspecto en
el ambiente de trabajo, por ejemplo, determinar el grado de importancia de las
relaciones interpersonales (tal como se hace en Cohesién), o aspectos de
autorrealizacion (como se hace en Autonomia o Presién), o la estructura
organizacional del trabajo (como se hace en Claridad).

En la seleccién definitiva de los elementos se tuvieron en cuenta los siguientes
criterios psicométricos: la eleccion de alternativas (verdadero-falso) deberia ser tan
proxima a 50-50% como fuese posible para evitar elementos caracteristicos de
ambientes de trabajo poco comunes; los elementos deberian presentar correlaciones
mas altas con su propia subescala que con cualquier otra. Cada escala deberia tener
igual numero de elementos que puntuasen en las dos alternativas (verdadero-falso)
para controlar os sesgos de aquiescencia; las subescalas deberian presentar
intercorrelaciones bajas o moderadas; cada elemento y cada subescala deberian ser
discriminativos en distintos ambientes de trabajo.
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El resultado final fue la escala que ahora se presenta. Esta formada por diez

subescalas que evaluan tres dimensiones fundamentales:

Relaciones
Autorrealizacion
Estabilidad Cambio

Relaciones es una dimensién integrada por las subescalas
Implicacion. Cohesién y Apoyo, que evaluan el grado en que los
empleados estdn interesados y comprometidos en su trabajo y el
grado en que la direccién apoya a los empleados y les anima a
apoyarse unos a otros.

Autorrealizacion u orientacién hacia unos objetivos se aprecia por
medio de las subescalas Autonomia. Organizacién y Presién, que
evalian el grado en que se estimula a los empleados a ser
autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; laimportancia que
se da a la buena planificacidn, eficiencia y terminacién de las tareas
y el grado en que la presion en el trabajo o la urgencia dominan el
ambiente laboral.

Estabilidad/Cambio es la dimensidn apreciada por las subescalas
Claridad, Control, Innovacion y Comodidad. Estas subescalas
evaltuan el grado en que los empleados conocen lo que se espera de
su tarea diaria y como se les explican las normas y planes de trabajo:
el grado en que la direccidn utiliza las normas y la presién para
controlar a los empleados; la importancia que se da a la variedad,
al cambio y a las nuevas propuestas y, por ultimo, el grado en que
el entorno fisico contribuye a crear un ambiente de trabajo
agradable.

6.7.1.2 Descripcion resumida de las subescalas

Relaciones

e Implicacion (IM). Grado en que los empleados se preocupan por su actividad y

se entregan a ella.
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e Cohesidon (CO). Grado en que los empleados se ayudan entre si y se muestran
amables con los compafieros.

e Apoyo (AP). Grado en que los jefes ayudan y animal al personal para crear un
buen clima social.

Autorrealizacion

e Autonomia (AU). Grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes
y a tomar iniciativas propias.

e Organizacion (OR). Grado en que se subraya una buena planificacion, eficiencia
y terminacion de la tarea.

e Presion (PR). Grado en que la urgencia o la presién en el trabajo domina el
ambiente laboral.

Estabilidad/Cambio

e Claridad (CL). Grado en que se conocen las expectativas de las tareas diarias, y
se explican las reglas y planes para el trabajo.

e Control (CL). Grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones para tener
controlados a los empleados.

e Innovacion (IN). Grado en que subraya la variedad, el cambio y los nuevos
enfoques.

e Comodidad (CF). Grado en que el ambiente fisico contribuye a crear un ambiente
laboral agradable.

7.0 Definicion de variables

7.1 Definicién conceptual

Clima Organizacional

El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que pueden
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacién, modos de comunicacidn, estilos de liderazgo de la direccidon, entre otros.
“Todos los elementos mencionados conforman un clima particular donde prevalecen
sus propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo (Caligiore y
Diaz, 2003)
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7.2 Definicion operacional

Variable Dimensiones Subescalas  Puntaje

C Implicacion  0-9

L Relaciones Cohesién 0-9

1 Apoyo 0-9

M Autonomia  0-9

A Autorrealizacion Organizaciéon 0-9

L Presién 0-9

A Claridad 0-9

B Estabilidad Control 0-9

o Innovacion  0-9

R Comodidad 0-9

Dimensiones Indicador indice

Variables Edad Afios cumplidos Edad en momento de aplicacion

sociodemograficas

Genero

Sexo

n

35



8. RESULTADOS

Después de haber realizado la aplicacién de la prueba de Clima Escala Social en el
trabajo (WES) en el departamento comercial de la EPS SANITAS de la ciudad de
Barranquilla se puede concluir que:

En lo que respecta a la dimensidn relaciones, integrada por las sub-escala implicacién,
cohesién y apoyo se logra evidenciar lo siguiente.

En la subescala implicaciéon con un puntaje de 71 se concluye que los empleados se
preocupan por la actividad que desempefian en la EPS y muestran una adecuada
entrega y disposicion en la realizacion de estas actividades.

En la subescala cohesion con un puntaje de 57 se concluye que en algunas ocasiones
los empleados del departamento comercial de la EPS pueden mostrarse amables con
sus demads companieros y colaborarse entre si.

En la subescala apoyo con un puntaje de 67 se concluye que para los integrantes del
departamento comercial, el jefe en algunas ocasiones tiene tendencia a ayudar y
animar al personal, para crear entre estos un éptimo clima social o contribuir al
mejoramiento del mismo.
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Por otra parte, en relacidn con la dimension autorrealizacion integrada por las
subescalas autonomia, organizacion y presidn se hace evidente lo siguiente.

En la subescala Autonomia con un puntaje de 77 se evidencia que la direccién del
departamento comercial de la EPS SANITAS anima constantemente a sus empleados a
tener un alto grado de autosuficiencia y a tomar iniciativas propias.

En la subescala Organizacion con una puntuacion de 66 se evidencia que en algunas
ocasiones los empleados muestran una buena planificacion y eficiencia que les ayuda a
llevar a cabo la finalizacidon de una tarea y alcanzar las metas o propdsitos trazados.

En la subescala Presién con un puntaje de 55 se puede evidenciar que hay oportunidades

en el que la urgencia o presién en el trabajo suelen ser altas y pueden ser un factor
dominante en el ambiente laboral.
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Por ultimo, en lo que concierne a la dimensién estabilidad/cambio, integrada por las
subescalas claridad, control, innovacion y comodidad se hace evidente lo siguiente.

En la subescala Claridad con un puntaje de 85 se evidencia que los empleados tienen
conocimiento y claridad acerca de cuales son las expectativas que se tienen de las
tareas que ellos deben realizar, y la direccién la mayoria de las veces explica cuales
son las reglas y planes que se deben seguir para alcanzar los logros en el trabajo.

En la subescala Control que obtuvo un puntaje de 70 se muestra como la direccion
en muchas ocasiones puede utilizar la presién y las reglas para lograr que los
empleados estén controlados.

En la subescala Innovacion con un puntaje de 73 se concluye que en muchas
ocasiones en el departamento comercial se maneja gran variedad, diferentes
cambios y nuevos enfoques.

En la subescala Comodidad con un puntaje de 55 se evidencia que los empleados del
departamento comercial, no estan del todo satisfecho con las condiciones fisicas con
las que cuentan en su lugar de trabajo, lo que puede generar a su vez un ambiente
laboral desagradable.

Dimension Estabilidad/Cambio
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9. CONCLUSIONES

Después de haber llevado a cabo el proyecto de practica sobre el estado del clima
organizacional en el departamento comercial de la EPS SANITAS y luego de haber
aplicado la prueba de Escala de Clima Social en el trabajo (WES), se concluye que se
rechaza la primera hipdtesis planteada en el presente proyecto, es decir, la dimensién
relaciones obtuvo un puntaje superior a la media, contrario a lo planteado en la misma.
Se confirma la hipdtesis que afirma que las dimensiones autorrealizacién, relaciones y
estabilidad cambio obtuvieron un puntaje superior a la media, esto es un indicador que
a nivel general el departamento comercial de la EPS SANITAS goza de un clima
organizacional sano y optimo, y se logra concluir esto, debido a que la mayoria de las
subescalas lograron obtener una puntuacién superior a la media.

Algunas de las razones por la cuales se afirma que esta hipotesis se comprobd, radica en
el hecho, de que el clima organizacional de una organizacién se mide a través de diversas
dimensiones y que son estas en una interaccién en conjunto las que logran describir y
dar a conocer cual es la percepcidn que tienen los miembros de la organizacion sobre el
ambiente laboral que se vive en la misma.

10. RECOMENDACIONES

Una vez concluido el proyecto de practica y después de analizar los resultados
obtenidos, se hace necesario realizar una serie de recomendaciones para mejorar los
aspectos en los que se hallaron falencias y fortalecer los aspectos en los que se lograron
obtener resultados éptimos.

Las subescalas en las que se hallaron falencias son presion, cohesion, comodidad. Para
mejorar estos 3 factores se recomienda:
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1. Realizar actividades fuera de la oficina, que vayan encaminadas a fomentar la
unién e integracion entre los miembros del departamento comercial de la EPS
SANITAS.

2. Realizar capacitaciones sobre trabajo en equipo

3. Realizar capacitaciones al lider del departamento sobre motivacién, estilo de
liderazgo y estilos de direccién.

4. Buscar la manera que los integrantes del departamento comercial participen en
actividades deportivas, realicen rutinas de ejercicios y actividades recreativas
que ayuden a que el trabajador ponga la mente en otros temas diferentes a la
organizacién.

5. En los momentos en que se sientes con mucho estrés realizar mandalas con la
final de disminuir la presion y distraer la mente

6. Como meta a largo plazo se recomienda a la organizacidn proveer de equipos y
teléfonos al departamento comercial con la finalidad de que el trabajo y la
produccién de los empleados pueda ser mas productiva de esta manera se
beneficiaria todos los miembros del departamento y la organizaciéon a nivel
general.
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