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Identificar las condiciones gerenciales que permitan generar impacto en la
productividad de las instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS). se
centré en la recoleccién de informacién en torno a los diversos estilos geren-
ciales, para de este modo, determinar c6mo estos se articulan a la producti-
vidad de las IPS, para ello, se identificaron los sistemas administrativos bajo
el cual las IPS direccionan sus acciones, ademds, se determing la concepcién

que estas entidades tienen acerca de la productividad y como la manejan.

De acuerdo con los resultados, los estilos gerenciales estan aunados a la
productividad empresarial en la medida que estos afecten positiva o negati-
vamente a sus colaboradores, por lo anterior, se concluye que es importante

estructurar estrategias pertinentes que les permitan a las IPS hacer frente a
los retos del mercado, a partir de una gestién integral.

Palabras Clave: estilo gerencial, productividad, competitividad, impacto, mercado.
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Abstract

Identifique las condiciones gerenciales que pueden generar impacto en la
productividad de las instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS).
se centré en la recoleccién de informacién en torno a los diversos estilos
gerenciales, para de este modo, determinar c6mo se articulan a la producti-
vidad de las IPS, para ello, se identificaron los sistemas administrativos bajo
el cual las IPS direccionan sus acciones, ademds , se determind la concepcién
que estas entidades tienen acerca de la productividad y como la manejan.

According to the results, management styles are linked to business produc-
tivity to the extent that they positively or negatively affect their collabo-
rators, therefore, it is concluded that it is important to structure relevant
strategies that affect IPS to face the market challenges, based on compre-

hensive management.

Key Words: management style, productivity, competitiveness, impact, market.
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1. INTRODUCCION

Los constantes cambios en el mercado, caracterizados por el rapido creci-
miento de la competencia, la transformacién de las necesidades y las ex-
pectativas de los clientes, acompafiados del desequilibrio de la economia
y demds fenémenos propios del mundo globalizado, han incrementado
de manera significativa los retos para que las empresas puedan ingresar y
posicionarse de manera sostenible en el mercado (Parejo, Palma, Nufiez,
Nuflez & Acosta,2018; Castro, 2011).

Lo anterior, de acuerdo con Jiménez y Villanueva (2018), ha llevado a al-
gunas organizaciones a modificar drdsticamente sus estilos de gestién; por
un lado, algunas empresas deciden aumentar su produccién a toda costa,
incluso en detrimento de la salud de sus colaboradores, pues los conci-
ben como un recurso que se agota y que facilmente se puede reemplazar;
otras, por el contrario, son conscientes de que producir mds no significa ser
productivas y que su activo mds importante es capital humano, por tan-
to, desarrollan pricticas de gestién que, segiin Mora-Pisco, Durdn-Vasco y
Zambrano-Loor (2016), se centran en producir resultados, administrar fun-
ciones, innovar e integrar a los colaboradores en la cultura organizacional.

En el caso de las instituciones prestadoras salud (IPS), la gerencia debe ha-
cer un esfuerzo no solo por mantener la calidad en sus procesos, sino por
establecer un clima organizacional afable, que permita a los colaboradores
sentirse empoderados y, de este modo, dar lo mejor de si desde el punto de
vista de la ejecucion efectiva de sus funciones y de la atencién que brinden
a los usuarios; tal situacién podrd repercutir de forma positiva en la produc-
tividad de las IPS y en su competitividad al generarse ventajas comparativas
y competitivas que serdn identificadas por los usuarios de los servicios de
salud como acciones diferenciales, claves para entablar relaciones redituales
con la entidad, tal como mencionan Palma, Rojas,& Parejo (2017).

Para que esto sea posible, es indispensable que desde la gerencia se desarrollen
estilos de gesti6én con sentido de lo humano, pero, al mismo tiempo, se integre
un enfoque por procesos riguroso, el cual, en palabras de Herndndez, Martinez
y Cardona (2016, p. 144), permita a las empresas integrar las actividades de
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sus distintas dreas y definir las responsabilidades, y asi lograr la eficacia de los
procesos y evitar que los empleados desvirtden el buen trato de la organizacién
y lleguen a concebirla como una empresa flexible y permisiva.

De ahi la importancia de que las IPS conozcan los diversos estilos geren-
ciales existentes y seleccionen de manera estratégica al gerente que tenga
las caracteristicas precisas para direccionar la entidad a alcanzar una ma-
yor productividad (Quiroga-Parra, Murcia-Zorrilla y Ramirez-Bolafios,
2016; Redondo, Veldzquez & Herndndez, 2018). Ademds, a la generacién
de valor, no solo desde la perspectiva economicista, sino desde un enfoque
integral, centrado en “crecimiento y desarrollo compartido” (Landazury-
Villalba, Jaafar-Orfale, Cristofani y Canales-Cuba, 2017, p. 3).

Este articulo tiene como objetivo identificar los diversos estilos gerencia-
les existentes en la literatura, para establecer como a través de estos las IPS
pueden aumentar su productividad.

2. MATERIALES Y METODOS

Este articulo es un estudio de tipo cualitativo que usa la metodologia de
metasintesis, la cual, segin Gdlvez (2003), citado por Carrillo-Gonzélez,
Gomez-Ramirez y Vargas-Rosero (2007), “constituye una metodologia
novedosa de gran utilidad que brinda a través de sus métodos y tipos
elementos para construir, describir o explicar teorfas en relacién a los
fenémenos de interés para las disciplinas” (p. 610).

La metasintesis implica la sintesis de resultados y hallazgos cualitativos
en un andlisis mds extensivo del fenémeno, por tanto, no se centra en un
solo concepto, sino que trata de investigar diversos referentes, articularlos
y describirlos ampliamente. En este caso, se realiz6 una revisién de fuen-
tes documentales a partir de la cual se contrast6 informacién encontrada,
para posteriormente describirla de manera analitica y poder generar con-
diciones gerenciales que impacten la productividad de las IPS.
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3. RESULTADOS

3.1 Estilos gerenciales desde el enfoque de
administracion cientifica de las organizaciones

De acuerdo con Liévano y Londofio (2012), antes de la teoria general de
sistemas el método aceptado de hacer ciencia se enfocaba en separar “el
todo” en partes y analizar cada una de estas. Desde esta perspectiva, la
empresa busca dividir sus procesos de manera aislada, sin interrelacionar-
los entre si, y centralizar la toma de decisiones, por lo que deja a un lado
las opiniones de su personal. Este tipo de empresa es equiparable con la
visién de la administracién cientifica, la cual estd inmersa en las teorias
cldsicas de la administracion; segin Herndndez (2011), esta visién “no
aprecia las necesidades de los empleados, y los concibe como personas
desinformadas” (p. 43), por tanto, no acogen sugerencias e ideas.

Este tipo de empresas se direccionan a la bisqueda de la eficiencia, la pro-
ductividad y el aumento de las ganancias, de acuerdo con Carro y Calé
(2012), “a partir de maquinaria con alta capacidad productiva manejada
eficientemente por una masa de obreros normados” (p. 4), lo que supone
que los duefios de los medios de produccién tengan la verdad absoluta, uti-
licen, exploten y desechen su recurso humano, e impongan sus ideales des-
de una supuesta razén y racionalidad propias, dada su posicién econémica y
social. Las empresas que actdan bajo el enfoque de la administracién cien-
tifica se reconocen por acelerar los movimientos en los puestos de trabajo y
la disminucién del tiempo muerto de la jornada de trabajo (Barba, 2010,
p- 26); esto dltimo con la restriccién de la autonomia de los empleados y
con la aplicacién de una rigida vigilancia y control de estos. En la tabla 1,
se muestran las principales caracteristicas de este tipo de empresa.
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Tabla 1. Carasteristicas de empresas con
enfoque de administracién cientifica

Funciones Descripcion

Disefio método estiandar para cada funcién
Enfoque general  Seleccién de empleados con actitudes idéneas
Se direcciona a la planeacién del trabajo para evitar interrupciones

Estudio riguroso de las tareas puestas
Contribuciones ~ Importancia de seleccién de personal
Ignora las necersidades superiores de los empleados

. No reconoce la diversidad de los individuos
Criticas . .
Considera alos empleados como desinformados

Fuente:Herndndez (2011).

Esta clase de empresas llevan consigo un estilo gerencial autoritario-coer-
citivo, en el cual, segin Likert (1961), citado por Valencia (2008), “la
administracién no conffa en sus empleados y rara vez los hace participar
en algin aspecto de la toma de decisiones” (p. 50). Bajo este estilo geren-
cial el establecimiento de los objetivos de la empresa se “hace desde arriba
y se imponen hasta abajo” de manera vertical, ademds, los empleados en
general trabajan condicionados, subordinados, con bajos niveles de segu-
ridad y salud laboral (Valencia, 2014), y rara vez tienen la posibilidad de
ascender o de ser recompensados por la empresa.

En el estilo gerencial autoritario-coercitivo, se busca que la productivi-
dad emerja de la sobreexplotacién de los recursos (Herrera, 2015), inclui-
dos los humanos; asi pues, la productividad se define como el volumen
de produccién por trabajador/hora, por tanto, si el personal trabaja mds
horas, la produccién puede aumentar de manera significativa.

Sin embargo, este estilo de gestién no solo va en detrimento de la cali-
dad de vida de la fuerza laboral, sino que pasado determinado tiempo la
empresa va a tener que afrontar pérdidas de la capacidad productiva a
partir del aumento de las tasas de rotacién y ausentismo laboral, a causa
de desercion e incapacidades, respectivamente.
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3.2 Estilos gerenciales en las organizaciones funcionales

Segiin Minsal y Pérez (2007), “la organizacion por funciones es la forma
mids légica y basica de divisién por departamentos” (p. 2), por lo que en este
tipo de empresas se propende a la mdxima especializacién en cada una de
las funciones que la componen, lo cual, de acuerdo con Henriquez y Nar-
vdez (2018), permite una mejor supervision, puesto que el jefe de drea debe
especializarse en un drea limitada de conocimiento. No obstante, al carecer
la empresa de una visién en conjunto, y centrarse en una visién especifica
de cada uno de sus departamentos sin articularlos entre si, se dificulta la
coordinacién, aspecto clave para el crecimiento de la organizacién. En la
tabla 2, se muestran las principales funciones de este sistema organizativo.

Tabla 2. Principales funciones del sistema funcional

Funciones Descripcion

Se ocupa de regular, integrar, conrolar y hacer seguimiento a las funcio-

Administrativas L . L. . .

nes técnicas comerciales, técnicas, de seguridad, financieras y contables.
Comerciales Relacionadas con las actividades de compra, venta e intercambio.
Técnicas Vinculadas a la produccién de bienes y servicios.
De seguridad Se ocupa del bienestar de los colaboradores de la empresa.

. . Implican manejo de capital. El administrador financiero planea y con-

Financieras P

trola la economfa empresa.

Se enfoca en los costos, inventarios, registros, balances y estadisticas de
Contables

la empresa.

Fuente: Mendoza (2013).

De acuerdo con Lucas (2014), “a este tipo de organizaciones, se hace di-
ficil llegar a decisiones rdpidas, dado que el poder de decisién reside solo
en la caspide directiva” (p. 15). Es decir, los empleados, si bien son valo-
rados por sus actitudes, aptitudes y nivel de conocimiento y habilidades
en determinada drea, no se constituyen en un elemento fundamental para
la empresa, ni mucho menos para la toma de decisiones; la empresa, desde
los distintos departamentos, le exige a su personal obediencia y le impo-
ne disciplina, lo que genera, al tiempo, problemas de autoridad dada la
subordinacién multiple.
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Un aspecto a resaltar de organizacién funcional es su caracteristica de co-
municacién directa, lo cual es equiparable con el estilo gerencial autoritario
benevolente, en el que, segiin Valencia (2008), “la administracién obsequia
una confianza a sus empleados, como la del amo con sus servidores” (p.
101). En este estilo gerencial, tanto las decisiones como los objetivos orga-
nizacionales se establecen desde arriba, sin embargo, los niveles inferiores
toman también decisiones relacionadas con la ejecucidn de sus funciones.

La productividad desde el punto de vista del estilo gerencial autoritario
benevolente, de acuerdo con Wang & Guan (2018), se enfoca en que el
empleado debe seguir las normas de la organizacién, pero, asimismo, puede
tomar decisiones con las cuales crea que puede mejorar su gestién, dismi-
nuir reprocesos y optimizar el tiempo de trabajo, todas ellas, segin Fiaz,
Ikram & Su (2017), bajo la supervisién y el acompafiamiento de mandos
medios y superiores. Es decir, el empleado no se sentird lo suficientemente
empoderado para tomar decisiones, puesto que los ojos de varios supervi-
sores estdn sobre sus acciones, los cuales podrin, incluso, desarrollar po-
siciones contrariadas respecto de la actuacién del empleado, y asi generar
conflictos internos que afectan el clima organizacional de la empresa.

3.3 Estilos gerenciales desde el enfoque
burocratico de las organizaciones

En palabras de Petrella (2007), “la empresa burdcrata se caracteriza por
la racionalidad de las decisiones, la impersonalidad de su gestion, su ten-
dencia a encarar lo rutinario y la centralizacién muy fuerte de su auto-
ridad” (p. 10). Este tipo de empresas ofrece estabilidad en el cargo y,
asimismo, la posibilidad de ascensos; sin embargo, todos los procesos de
talento humano son impersonales, es decir, el empleado realiza su tarea
segtn las normas establecidas, y si bien puede dar su opinién e, incluso,
opciones de mejora para su cargo, este proceso debe efectuarlo de una
maneja formal y con los argumentos suficientes para convencer a la or-
ganizacién. A continuacidn, en la tabla 3, se exponen los elementos y las

caracteristicas del sistema organizativo burdcrata.
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Tabla 3. Principales funciones del sistema funcional

Funciones Descripcion

Se ocupa de regular, integrar, conrolar y hacer seguimiento a las funcio-

Administrativas L. . L. . .

nes técnicas comerciales, técnicas, de seguridad, financieras y contables.
Comerciales Relacionadas con las actividades de compra, venta e intercambio.
Técnicas Vinculadas a la produccién de bienes y servicios.
De seguridad Se ocupa del bienestar de los colaboradores de la empresa.

. . Implican manejo de capital. El administrador financiero planea y con-

Financieras |

trola la economfia empresa.

Se enfoca en los costos, inventarios, registros, balances y estadisticas de
Contables

la empresa.

Fuente: Mendoza (2013).

Al relacionar este tipo de organizaciones con los estilos gerenciales de
Likert (1961), puede encontrarse que, en cierto modo, se corresponde
con la gestién consultiva, en la medida en que, si bien la direccién es la
que toma en Gltimo las decisiones, se permite a los empleados dar sus
opiniones e ideas de mejoramiento a los mandos medios. Ademads, cuan-
do la compaififa desea hacer algin cambio significativo, puede optar por
consultar a su fuerza laboral su perspectiva para recolectar informacién
que le permita elegir el camino a seguir.

Para autores como Oszlak (2006), la productividad en este tipo de em-
presas depende de la asignacién adecuada del personal, los bienes mate-
riales y los servicios, alineados con los fines perseguidos, los cuales estdn
vinculados con las politicas de la organizacién. Asi pues, estas empresas,
aunque pueden consultar y permitir de manera parcial la participacién
de sus empleados, suelen limitar su creatividad, dadas las rigidas normas
y politicas trasversales a su gestién; por tanto, cuando el empleado no se
siente empoderado sino que, por el contrario, se ve sujeto a “no salirse de
la linea”, tiende a evitar participar en lo que concierne al mejoramiento
de su drea de trabajo, y as{ evitar disputas o conflictos de interés interno.
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Estilos gerenciales desde el enfoque humano de las organizaciones

Parafraseando a Herndndez (2011), la necesidad de contrapesar la fuerte
tendencia de deshumanizacién en el desarrollo del trabajo llevé a diversos
pensadores a impulsar distintos postulados para el beneficio tanto de la
organizacién como de sus empleados. Desde este enfoque, las compaiifas
tienen un especial respeto por la dignidad humana, ademds, reconocen el
potencial, la autonomifa, las habilidades y los conocimientos de sus em-
pleados permitiéndoles actuar con libertad y participar de manera abierta
en la toma de decisiones de la empresa.

Este tipo de empresa, segiin Gonzilez (2007), sienta sus postulados en la
teorfa de las necesidades de Maslow, la cual reconoce que los seres huma-
nos poseen necesidades bdsicas y deseos elevados, que, una vez satisfechos,
permiten su realizacién personal y profesional, lo que incide de manera
directa en la ejecucién de sus funciones, el clima organizacional de la em-
presa y, por tanto, en su productividad. Las empresas humanistas tienen
cinco particularidades, las cuales se exponen en la tabla 4.

Tabla 4. Carasteristicas empresas humanistas

Carasteristicas

Participacién activa de todas las personas involucradas.

Preocupacion trascendental por la dignidad, el valor y el desarrollo del individuo.

La solucién del conflicto entre las necesidades individuales, a través de relaciones interper-
sonales efectivas entre superiores y subordinados.

Concepto de influencia basado en la apertura, en la confrontacién y en el proceso de “ven-
tilar” las diferencias.

Creencia de que el desarrollo humano es auto-generado y avanza en un ambiente de confian-
za, de retroalimentacién y de relaciones humanas auténticas.

Fuente: elaboracién propia basado en Gonzilez (2007).

A partir de lo anterior, puede vincularse a la empresa humanista con el
estilo gerencial participativo, en el cual, segtin Valencia (2008), “la admi-
nistracién tiene una confianza plena en sus empleados y la comunicacién
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no solo fluye en sentido vertical, sino también horizontal” (p. 101). Bajo
este estilo gerencial, la toma de decisiones estd repartida en toda la or-
ganizacién y esta se encuentra motivada por el compromiso de todos los
empleados, quienes en general son incentivados por la empresa a partir
de premios econémicos, como bonificaciones extras y emocionales, por
ejemplo reconocimientos publicos y dias libres.

El estilo gerencial participativo, de acuerdo con Rolkovd & FarkaSovd
(2015), permite a los empleados trabajar en pro de la consecucién de las
metas de la empresa, porque son conscientes de que, contribuyendo a esta
causa, lo estardn haciendo a la vez a su propio desarrollo profesional y el
de sus compatfieros.

3.4 La productividad tradicional versus la
productividad contemporanea

Tradicionalmente se ha definido la productividad como la relacién entre la
cantidad de bienes producidos o servicios prestados, y la cantidad de traba-
jo y capital que se emplean en este proceso (Carro y Gonzélez, 2012). Por
tanto, cuando se trata de incrementar la productividad, desde esta perspec-
tiva la empresa puede tomar dos caminos: uno, aprovechar mejor el factor
capital invirtiendo de manera estratégica en maquinaria, infraestructura y
tecnologia, o dos, tener un menor nimero de trabajadores para producir
lo mismo e, incluso, mds (Simancas, Silvera, Garcés & Herndndez, 2018).

Sin embargo, lo anterior trae consigo efectos colaterales que pueden lle-
gar a afectar inconmensurablemente a las compaififas, puesto que producir
mds basados en la sobreexplotacién de los recursos no significa producir
mejor (Ramirez y Antero, 2014); mucho menos si se tratan de los, mal
llamados, recursos humanos. Si un empleado se ve obligado a trabajar por
mds tiempo, de manera continua y con una carga laboral elevada, puede
verse afectado fisica y mentalmente, lo que, por consiguiente, incentiva la
ocurrencia de accidentes de trabajo y el desarrollo de enfermedades labo-
rales, entre las mds comunes, el estrés (Rojas, Orellano & Palma, 2018).

En contraste con esta forma de productividad tradicional, en la actualidad
se plantea una productividad con una variable “oculta”, la cual es la clave
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del éxito de las grandes multinacionales y empresas que han decidido em-
prender un camino de la mano del bienestar de su personal. Esta variable
oculta se basa en el saber hacer, por tanto, no se trata ya de incrementar
un factor a costa de otro o de aumentar los dos simultineamente, sino
de que la empresa organice sus recursos de manera estratégica, teniendo
como premisa la integridad de su personal.

La productividad contempordnea es sinénimo de eficacia y esta, a su vez,
puede desarrollarse siempre y cuando la compaiiia facilite el desempefio
de un trabajo especifico para que el empleado lo acabe cuanto antes con
el minimo coste posible sin sentirse explotado (Herndndez, 2011). La
gestién empresarial es un enfoque del siglo XX desde las teorfas adminis-
trativas cientifica, funcional, burocrdtica y de relaciones humanas. Cabe
resaltar que la eficacia no se centra en el volumen, sino en la aplicacién de
la inteligencia a las acciones de la fuerza laboral.

A partir de esta l6gica, para que la empresa pueda ser realmente producti-
va, debe, en primer lugar, reducir los recursos sin que ello haga referencia
a bajar la calidad de los insumos o despedir personal, sino a eliminar los
desperdicios y controlar los inventarios mediante la organizacién del tra-
bajo. En segundo lugar, la empresa debe administrar sus problemas desde
una visién global, de la mano de sus empleados. En tercer lugar, la em-
presa ha de “caminar” hacia la productividad total y conseguir que toda
la organizacidon, desde el empleado menos remunerado hasta el director
general, estén orientados hacia la organizacién del trabajo y la optimiza-
cién del tiempo y los recursos.

3.5 Retos del gerente actual en las IPS

En palabras de Hoffmann (2012), “el gerente actual se enfrenta a una diver-
sidad de retos en su drea de gestion: retos en la organizacion, retos consigo
mismo, retos en el mercado, frente a los clientes y a sus colaboradores, pues
cada vez demandan mayor atencién” (p. 11). Estos retos sugieren que el
gerente desarrolle una serie de habilidades que faciliten la realizacién de sus
responsabilidades en su vida profesional, técnica, social e, incluso, familiar.
A continuacién, se citan los retos mds significativos que lleva consigo el
gerente contempordneo, mds ain quien desarrolla su gestién en empresas
prestadoras de servicios como las IPS:
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o Reto 1: Generar productividad. Para que el gerente pueda generar cali-
dad y cantidad usando de manera racional los recursos y el tiempo,
es decir, para que genere productividad, debe conocer muy bien el
negocio, establecer metas claras y garantizar la efectiva gestién de los
recursos (Ibarra, Gonzdlez y Demuner, 2017). Pero, de igual modo,
debe tener la capacidad de convencer y persuadir a sus empleados
(Preciado-Ortiz, Sanchez Gutiérrez y Vargas Barraza, 2017), por
ejemplo, de que siendo mds productivos pueden alcanzar su éxito,
y a partir de esto comenzar a desarrollar las potencialidades de su
personal, alinearlos y motivarlos a marcar la diferencia.

e Reto 2. Generar compromiso. Uno de los mayores retos del gerente es
generar a través de su gestién un mayor nivel de compromiso de sus
empleados para con la organizacién. El compromiso, de acuerdo con
Calderén, Naranjo y Alvarez (2010), se concibe como un aspecto que
influye directamente en el desempefio de los colaboradores e incide de
manera definitiva en su productividad; de ahf la importancia de que el
gerente resalte de manera continua la importancia de su fuerza laboral
y la motiva a través de estrategias de empoderamiento, que lleven a
los empleados a adquirir sentido de pertenencia por la organizacion.

o Reto 3. Generar aprendizaje continuo. En este proceso, la empresa se
direcciona a crear conocimiento que sentard la base para la puesta
en marcha de los procesos productivos y la prestacion del servicio
de una mejor manera; asimismo, este conocimiento se podrd ver
reflejado en el desarrollo de la eficiencia de la organizacién y de las
habilidades de sus empleados (Boom, Garcia y Molina , 2017).

De acuerdo con Garzén y Fisher (2008), “la capacidad de aprendizaje or-
ganizacional se caracteriza por establecer qué es lo que se conoce, dénde
estd ese conocimiento y c6mo se puede utilizar para mejorar la producti-
vidad” (p. 198), lo cual sugiere a la empresa la modificacién de normas y
procesos, asi como el cambio en las dindmicas de mediacién del desempe-
fio de sus empleados y el perfeccionamiento de sus capacidades.

4. DISCUSION
El estudio demuestra que los estilos gerenciales tradicionalmente recono-

cidos (autoritario- coercitivo, autoritario-benevolente, consultivo y parti-
cipativo) se pueden articular a los distintos sistemas organizativos cldsi-
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cos y contemporineos (administracién cientifica, funcional, burocrdtico y
humanistico). Esta interrelacion surgi6 a partir de la comparacién de los
aspectos y de las caracteristicas propios de cada teorfa, lo cual dio como
resultado la identificacién de diversas semejanzas estructurales.

Algunas teorias que se constituyen en cldsicas pueden observarse en cierta
medida en las empresas contempordneas. Hoy por hoy, los gerentes siguen
desarrollando estilos de gestién autoritarios que reprimen y restringen la
accién de sus colaboradores, y les impiden, ademds, avanzar personal y
profesionalmente; dadas las limitaciones en tiempo y espacio que tienen
para cualificarse y departir con sus compaifieros, el clima organizacional
en este tipo de empresas es casi imperceptible, de hecho, puede afirmarse
que llega a ser nocivo, puesto que el sobretrabajo y la sumisién de la fuer-
za laboral no solo afecta la productividad de la entidad, sino que puede
incentivar el desarrollo de conflictos interpersonales (Niebles, 2018).

Algunas empresas, por el contrario, estin optando por desarrollar estilos
gerenciales centrados en la participacién de su personal, bajo un enfoque
humanista, teniendo como base fundamental que la productividad no sea
en producir mds con menos recursos, sino en optimizar el tiempo y los
recursos de una manera organizada, que salvaguarde el bienestar de su
capital humano (Serna y Serna, 2016).

Este Gltimo se sugiere sea el “deber ser” de las IPS, las cuales, al ofrecer
productos intangibles en que influyen directamente la accién de los co-
laboradores, mediada a su vez por su motivacién laboral y clima organi-
zacional, deben direccionar su estilo gerencial a la generacién de valor
para sus empleados, mediante el empoderamiento de sus funciones, la
motivacién constante y el posicionamiento de estrategias para fortalecer
tanto la cultura como el clima organizacional.

La definicién de los estilos gerenciales permite a las IPS establecer qué tipo
de estructura organizacional tienen y segin esto guiar sus actuaciones. El
estilo de un gerente estd directamente relacionado con el tipo de empresa
que lidera, por ejemplo, no se puede pretender que un directivo con sentido
de lo humano y bajo un estilo gerencial “participativo” llegue a modificar
de manera significativa y repentina toda la escritura de una organizacién
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burocritica. Lo que debe efectuarse es una convergencia paulatina de estos
estilos gerenciales a las diversas y complejas realidades empresariales.

Uno de los hallazgos del estudio es que los estilos gerenciales estdn au-
nados a la productividad empresarial en la medida en que estos afecten
positiva o negativamente a los colaboradores; as{ pues, en el estilo geren-
cial autoritario-coercitivo, no puede esperarse un aumento significativo y
mucho menos sostenido de la productividad, puesto que, en general, los
colaboradores estin desmotivados a causa de la presién y la rigidez con
los que son tratados; sin embargo, en el estilo gerencial participativo, al
estar los empleados motivados y empoderados en la toma de decisiones,
pueden adquirir sentido de pertenencia por la empresa, lo cual se verd
reflejado en el aumento de su productividad.

Finalmente, se indica que la concepcién de productividad ha cambiado
con la evolucién del pensamiento de los directivos. Antes esta se entendia
como la relacién entre la cantidad de bienes producidos, lo cual llevaba a
la reduccién de recursos y a la sobreexplotacién del personal; pero, en la
actualidad, se considera que la productividad es el resultado de la eficien-
ciay que esta Gltima se consigue toda vez la empresa haga un uso racional
y ordenado de sus recursos.
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