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RESUMEN

El Centro Médico Coronel Arroyo Julian presenta una serie de factores que afectan
su cultura organizacional, en este trabajo se va a desarrollar un andlisis, el cual tratard de
identificar las probleméticas que inciden en la cultura del centro médico, posterior a esto se
realizara una encuesta con el objetivo de obtener opiniones de los trabajadores para luego
proponer un plan de accion 2022-2025 que servira para la organizacion ya que ayudara a la
empresa a conocer todas las falencias encontradas en el analisis diagnostico y al poner en
marcha este plan de accion podra mitigar sus dificultades, teniendo como resultado una

mejora en su cultura organizacional.

Palabras claves: Capacitacion, entrenamiento, seleccion, promocion, induccion
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INTRODUCCION

De manera inicial, es posible afirmar que, la cultura puede ser considerada como
conjeturas basicas compartidas, que de acuerdo con lo expuesto por Jeuchter et al., (1998)
permiten diferenciar a las empresas de elevada eficiencia a partir de diversas
conceptualizaciones que se le ha otorgado en el tiempo. Algunos autores como Altouf
(1990), Garcia etl al., (2008) y Vargas (2016) han analizado la cultura organizacional con
enfoque en un panorama de union de disciplinas cientificas integralmente que se uneny
consideran de lo que contribuye a los panoramas tedricos los diversos estandares y en
relacion a ello, exponen que la cultura es un grupo dificil y pluridisciplinario de todo lo que
permite entender la transformacion de la perspectiva social en la cual se realiza la ejecucion

de la cultura organizacional.

La cultura organizacional de manera mas abierta es aquella que contiene las
actitudes de las personas que unen la empresa, en este sentido, segun la adaptacion de una
empresa es una especificacion unica de su entorno. Lo dicho, incluye todo un ahorro de
semblantes considerablemente ajustada en la estructura del funcionamiento de esta, ademas

de ser puntuales y perceptibles, se extienden en lo intangible.

De acuerdo a Schein (1993), la cultura es definida como un estandar de
suposiciones técnicas — ingeniadas, halladas o ejecutadas por un equipo dado al ir
comprendiendo y luchar con sus dificultades de adaptacion exterior y union interior, que
hayan realizado la mayor influencia como para ser estimadas confiables, y en resultado, ser
comprendidas por los modernos integrantes como la manera correcta de razonar, percibir y

sentir esas dificultades.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En la actualidad toda organizacion debe contar con un entorno especial que
establezca que los trabajadores se identifiquen con ella, de tal manera que posibilite
alcanzar los propdsitos de acuerdo con las dificultades de su condicion humana. De esta
manera, las empresas incorporan unas determinadas dindmicas en torno a aspectos como la
cultura, los procesos, la estructura empresarial o bien el entorno. Estas caracteristicas estan
vinculadas repetitivamente creando la cultura organizacional, de la cual dependen buena

parte de la totalidad de las operaciones.

Siendo asi, la cultura organizacional de una empresa incorpora elementos como: la
filosofia de trabajo y de la organizacion, todos los componentes de direccionamiento
estratégico, tales como vision, mision, valores corporativos; entre otros que pudieren tener
lugar. Asi mismo, esta cultura engloba componentes como el ambiente de trabajo, la
adquisicion de sentido de identidad por parte de los trabajadores, y todo el compendio de
normas, requisitos, lineamientos, reglas u otras disposiciones institucionales contenidas

dentro de los protocolos y reglamentaciones internas.

Luego bien, teniendo en consideracion la amplia importancia que le atafie a la
cultura organizacional, especificamente por el término de las multiples areas con que tiene
que ver o con las cuales esta asociada, como los elementos de direccionamiento estratégico
que permiten definir el alcance de los objetivos misionales de la organizacién, la creacién
de sentido de identidad, el ambiente de trabajo, la satisfaccion general de los colaboradores;
es importante colegir que la ocurrencia de fallos al interior de los rubros o materias de
andlisis que se relacionan directamente con esta cultura, como los que previamente se

mencionaron; ocasionan o tienden a ocasionar distintos tipos de letargos organizacionales
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hasta tal punto de convertirse en problemas de base y comprometer de lleno el rendimiento
general del negocio y por lo tanto, los resultados del este respecto a las posibles

expectativas de éxito.

En ese sentido, cabe aclarar que para las empresas es un factor de suma gravedad
contar con unas dindmicas de cultura organizacional inestables o en decadencia, dado que
repercuten directamente sobre las operaciones, las actividades, los trabajadores y el entorno
de trabajo en general. Asi las cosas, cuando las organizaciones poseen problemas en
términos de cultura organizacional, son muchos los factores que pueden verse inestables o
presentar graves problemas. Es decir, casi que cualquier area de la empresa puede verse
permeada por este tipo de fallos, por lo cual es sumamente recomendable construir una
cultura organizacional sana, que incluya asertivamente cada uno de los componentes antes
mencionados y que dicha inclusidn se haga efectiva de conformidad con los propositos de
beneficio colectivo, esto es, que exista verdaderamente un beneficio real percibido por

todos quienes integran el ndcleo organizacional.

Asi entonces, la organizacion que motiva la realizacion de este estudio diagndstico
de caracterizacion de cultura organizacional es el Centro Médico Coronel Arroyo Julian.
Esta es una institucion competitiva en materia de salud, ubicada en la ciudad de Cali. De
acuerdo con informacién suministrada por la misma empresa sobre aspectos asociados con
la cultura organizacional, se pudo visibilizar la existencia y tenencia de una serie de
problemas que ralentizan o torpedean multiples tareas, funciones y actividades de la
institucion y que como consecuencia de ello, se imposibilita la prestacion de una asistencia
y atencion en salud de calidad completa, como es de esperarse. (Centro Medico Coronel

Arroyo Julian, 2022).



13

Este compendio de situaciones se extiende a lo largo de diferentes funcionalidades

del Centro Médico, permea y repercute diferentes actividades y areas de la empresa, razén

por la cual se estima que la magnitud del problema es de tipo interdisciplinar y que, por lo

tanto, amerita de una serie de procesos de intervencion que tengan por objetivo mitigar

progresivamente cada una de las falencias encontradas. Ademas, es importante precisar que

la cronologia u ocurrencia de estas falencias y limitaciones data de alrededor de los tltimos

2 afos, esto es, aproximadamente desde principios del afio 2020. En ese sentido, dentro de

los principales problemas encontrados en la cultura organizacional del Centro Médico se

encuentran los siguientes:

La poca comunicacion permanente entre el trabajador y el cliente.

La ausencia de canales de comunicacion asertivos entre trabajadores y directivos
La inquietud prolongada del trabajador por no tener un entorno fisico ideal (estiman
gue es muy angosto) para desarrollar su trabajo.

La ausencia de procesos de capacitacion para el personal

La motivacion de las y los trabajadores.

La cuantia de individuos que deben atender es inmensa en relacion con la cantidad
de trabajadores, por tanto, en muchos momentos no alcanzan a atender los pacientes
de forma rapida y con el tiempo necesario para brindar una asistencia de calidad, lo
cual genera muchas inquietudes por medio de ellos.

Insatisfaccion con la remuneracion u honorarios.

Son repetitivas las consultas mal programadas, lo que genera consigo una lista de

problemas que dificultan su trabajo. En algunas ocasiones se llama a los pacientes
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en un horario determinado, cuando llegan, éstos observan que uno o mas individuos

tienen cita en el mismo instante que ellos.

Es importante dejar constancia de que, por el término de la magnitud de las
limitaciones encontradas, el rendimiento general y los niveles de eficiencia del Centro
Médico en términos de la prestacion de los servicios incorporados en el portafolio de
productos y servicios, viene en decadencia. Esto tiene serias implicaciones, ya que
compromete la confiabilidad del Centro desde el punto de vista externo y coarta el 6ptimo

desarrollo de las actividades, desde la perspectiva interna.

En sintesis, el centro médico ha venido presentando una serie de letargos operativos,
técnicos y por tanto también de resultados, que comprometen la eficiencia general del
negocio, la credibilidad en el mismo y la satisfaccion integral de todo el circulo de
interesados. Como consecuencia de ello, se estima también que este cimulo de elementos
repercute negativamente sobre el desarrollo de la cultura organizacional. Se ha podido
identificar en ese sentido, que aquellas disonancias que comprometen el rendimiento del
Centro Médico por medio de la afectacion a la cultura organizacional obedecen a aspectos
como: la falla en los canales de comunicacidn, las condiciones generales de trabajo, la falta
de capacitacion y las condiciones de sobredemanda que diariamente enfrentan los
trabajadores como efecto directo de la incapacidad de atender a la cantidad de pacientes que

diariamente se acercan hasta el centro.

Asi mismo, se destaca que esta serie de fallos al interior del centro médico han sido
evidenciados en el término de los Gltimos 2 afios, tiempo en el cual se han recrudecido,

generando graves consecuencias para la operatividad y promoviendo un ambiente de
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incertidumbre sobre el futuro de la empresa, asi como también sobre los trabajadores. En
ese orden, y teniendo en cuenta principalmente que la calidad de la prestacion de los
servicios que ofrece el centro médico se esta desvalorizando constantemente, en este
estudio de resolvié como necesario llevar a cabo un proceso de caracterizacion de la cultura
empresarial, a fin de encontrar aquellos elementos especificos que estan ocasionando
letargo e ineficiencias en la organizacion, para posteriormente construir alternativas de

mejora.

1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

e Debido a la labor esencial desempefia la cultura organizacional en el progreso
empresarial del Centro Medico Coronel Arroyo Julian y considerando que los
desafios y retos que la empresa tiene actualmente, a largo y mediano plazo ;Cual es
el analisis de la cultura organizacional del Centro Médico Coronel Arroyo Julian,

ubicado en la ciudad de Cali (Valle del Cauca) y plan de mejora 2022-2025?

1.2 SISTEMATIZACION

e /Como ldentificar los elementos que hacen parte del estudio de la cultura
organizacional del Centro Médico Coronel Arroyo Julian?

e Como verificar cual es la cultura organizacional en el Centro Médico Coronel
Arroyo Julian?

e Como diagnosticar como es la actual cultura organizacional y como se puede

mejorar en el Centro Médico Coronel Arroyo Julian?



16

2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

Analizar la cultura organizacional del centro Médico Coronel Arroyo Julian de la

ciudad de Cali, Valle del Cauca y plan de mejora 2022-2025
2.1.1 Objetivos Especificos

v Identificar los principales variables que inciden en la cultura en el Centro Médico
Coronel Arroyo Julian.

v Diagnosticar los factores que inciden en el desarrollo de la cultura organizacional
del Centro Médico Coronel Arroyo Julian.

v Proponer alternativas que contribuyan a la mejora de la cultura organizacional

del Centro Médico Coronel Arroyo Julian.
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3. JUSTIFICACION
De acuerdo con las modificaciones de la modernidad y los elevados lineamientos en
las empresas por alcanzar y prolongar modelos de calidad, actualmente, se dirige la mirada
a todas aquellas organizaciones que elaboren de forma exitosa la intercomunicacién
empresarial. Factores como la cultura organizacional y la responsabilidad empresarial son
esquemas estratégicos para el ejercicio del desarrollo y el bienestar de los colaboradores

que hacen parte de una empresa. (Hernandez et al., 2003).

Caracterizar la cultura organizacional del centro médico Coronel Arroyo permitiria
construir un diagnostico en donde se identifiquen aspectos, factores y elementos de tipo
identitario y por tanto propios de la organizacion, lo que a su vez facilitara a la
organizacion proyectar un mejor y mayor rendimiento, productividad y redireccionar de esa
manera el alcance de la iniciativa de negocio y velar a cabalidad por el cumplimiento de los
objetivos misionales de la empresa. Esto es asi en la medida en que el analisis diagnostico
de la cultura logre identificar las limitaciones que presenta la organizacion y entender la

forma en que estas operan y generan letargo en las actividades organizativas.

A partir de esta perspectiva, se puede afirmar entonces que identificar los
componentes que conforman la cultura organizacional, permitiria dar cuenta de ciertas
afecciones que ralentizan el desarrollo de la empresa, por tanto y sobre esa base
fundamental; se considera que es un factor clave para la construccién de una mejor ruta de
trabajo, la promocidn del trabajo en equipo vy la resolucién de conflictos organizacionales.
En ese orden, se entiende que la importancia de dicha evaluacion es amplia y se inmiscuye

directamente con los resultados obtenidos.
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El estudio tiene también la finalidad de contribuir en la comprension de la cultura
organizativa que integra la entidad, a su vez, conceptualizar y ubicarse ante los escenarios
reales del entorno que posee el Centro Médico Coronel Arroyo Julian y que han dado paso
a la permanencia de sus normas culturales. Lo dicho, permite reconocer la importancia que
poseen los vinculos entre los colaboradores de la organizacion, sus pensamientos,
expectativas, convicciones y la filosofia empresarial alineados al Centro Médico,
robusteciendo la capacidad, la productividad, creatividad, y sostenibilidad organizacional,

que se espera tener dentro de toda organizacion.

Por otra parte, se considera que la realizacion de estudios de este tipo contribuyen
con la mitigacion de diferentes problematicas y situaciones que afectan a las
organizaciones, a su rendimiento y personalmente a quienes desempefian diariamente las
funciones que encauzan la actividad econdmica, esto es, a los trabajadores. En esa medida,
es importante para la comunidad académica construir estos proyectos porgue en ellos estan
contenidos una serie de procesos evaluativos y diagnosticos, asi como diferentes
herramientas administrativas que se fundamentan precisamente el analisis diagndstico y que
son la base tedrica y practica que desde la academia se imprime y extiende hacia los
profesionales y estudiantes de administracion de empresas y demas areas administrativas y
de gestion. En otras palabras, gracias a los procesos formativos que tienen lugar dentro de
la comunidad académica o en la estancia de los estudiantes dentro de tal o cual carrera
profesional, estos profesionales estan facultados para construir aquellos procesos

diagndsticos primero, y posteriormente aplicar correctivos en funcion de la mejora.

Igualmente, la investigacidn es importante para los autores en la medida en que

dentro los contenidos y desarrollos de la misma se exponen diferentes alternativas y
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propuestas de mejora que han sido definidas utilizando como insumo principal el analisis
diagndstico de la cultura del centro, principalmente a través de un proceso meticuloso de
caracterizacion que incorpora fundamentalmente una voluntad de promover la mejora al
interior de la organizacion a partir de conocimientos adquiridos en el transcurso de la
carrera. Asi, la importancia del trabajo para los estudiantes e investigadores tiene que ver
con la puesta en préactica de una serie de contenidos curriculares y unas rutas de experiencia
que previamente han tomado forma dentro del transcurso del estudiante en la universidad, y
que definirian de oficio algunas de las competencia o capacidades de los estudiantes dentro

del estadio de la Administracion de Empresas.
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4. MARCO REFERENCIAL
4.1 ESTADO DEL ARTE

En la publicacion de Carrada (2011) titulada La cultura organizacional en los
sistemas de salud, la perspectiva cultural de las empresas de salud, de esta manera, se dice
que se crea las politicas de conducta grupal, esto contribuye a crear los distintos estandares
de liderazgo, de jefatura y de comunicacién con otros integrantes de la misma empresa y
con los forasteros. La cultura organizacional es un mecanismo muy diverso de ensefianza-
edificacion empresarial que determina administrar y entender la actualidad interna,

agobiada por las presiones y las sustituciones del medio.

No se debe desestimar que en las empresas, la cultura resulta ser un lazo para
educar- estudiar, innovar- crear, gestionar los procesos y los individuos, para determinar
gue omitir, como correlacionarse con la colaboracion o falta de ésta de los mas preparados
0 experimentados. (Carrada 2011) . No obstante, la cultura es ademas una manera
eficiente de comunicacion organizacional de multiplicacion, que se expone

primordialmente en el dialecto hablado, por escrito y corporal de sus integrantes.

Se expresa que, los elementos primordiales para alcanzar el cambio exitoso del area
salud para la prolongada mejora son: la aprobacion prudente de los peligros, buen caracter,
tolerancia. Para lograr esto, se debe sustraer las comunicaciones interpersonales, culturales
e intersectoriales. De tal manera que todos disfruten de ventajas mutuas de superarse, al
ejecutar su innovacidn, los individuos son capaces de generar creatividad, esta funcion es
actividad primordial de los jefes médicos quienes implementan la disposicién en sus
cooperadores, la labor en grupo, los compromisos cumplidos en su periodo exacto, como

consecuencia modificar la cultura de cuantia por calidad. (Carrada 2011).
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De acuerdo con Carrada (2011), la cultura adaptable y moderna es la que considera
que las personas tienen un valor especial en referencia a los objetos, con el propoésito de
progresar en los ciclos y asistencia de salud, admitir mas cercania y superior equidad en la
empresa, recobrar el deseo de servir a los usuarios, aun cuando esto admita seguir algunos

riesgos. Este es el desafio primordial del sector salud en el siglo XXI.

Segln Tobar (2012), en el escrito Modelos de Gestion en Salud, indica que
actualmente es esencial que las empresas elaboren modelos adaptables a la modificacién y
esta misma se genere como resultado de la ensefianza de sus integrantes. Esto admite
establecer mecanismos para fomentar instrumentos de alto desempefio. Entendiendo que la
ensefianza en conjunto admite crear valor a la labor y mas flexibilidad a la modificacion

con una gran perspectiva hacia la creatividad.

La ensefianza admite una responsabilidad de que el individuo continte su proceso
de aprendizaje por medio de sus mismas experiencias, por tanto, necesita las actividades
tacticas y que esta ensefianza debe tener primeramente la ignorancia del trabajo individual,

sino que incluya a toda la organizacion.

Por su parte, Pérez y Pérez (2007), permiten evidenciar que la cultura
organizacional y empresarial es un componente indispensable para administrar el
entendimiento en la empresa. Al hacer énfasis en la cultura organizacional se expresa de un
comprobante de un modelo de comportamiento comun, empleado por los equipos y
organismos que participan en una entidad con personalidad y especificaciones propias. Se
basa en un equipo dinamico de principios, pensamientos, tradiciones y costumbres
intercambiados por los individuos que interactian en la empresa, que controlan su

actividad; la cultura se visualiza como la sumatoria de principios, normas, expectativas,
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necesidades, politicas y creencias ejercidas por los integrantes de las empresas; sobresale la
cultura informal y formal, se explican sus elementos, los componentes interiores y
exteriores que predominan en ella. Componentes que expresan los fundamentos de la
cultura organizacional, este es el caso de la utilizacion de los datos y su propagacion, la
utilizacion del correo electronico, de los articulos; de igual forma, la inclinacion por los

datos orales, los murmullos, entre otros.

La cultura organizacional es entonces, el nicleo de la empresa, en la actualidad se
hace indispensable que en las empresas elaboren estructuras mas adaptables a la
modificacion y que este cambio se inicie como consecuencia de la educacion de sus
miembros. Esto integra la elaboracion de entornos para crear grupos de gran funcionalidad.

Pérez y Pérez (2007).

La mirada de Rodriguez (2019), enfoca que, la cultura es la forma de
comprometerse y proyectar situaciones, tradicionalmente, estas son acompafiadas en
superior o inferior cuantia por los integrantes de la empresa, con regularidad, insensatez y
expansivamente intercambiados que caracterizan a un conjunto particular de individuos de
una empresa. En estos mecanismos de educacion se requiere conocer mas de si, de los
demas y del mundo. Intentar desarrollar algo que previamente no se podia, obtener una

nueva habilidad y virtud. Cambiar el estilo de vida laboral.

Estas propiedades son influyentes en el rendimiento de la empresa de tal forma que
se visualice en los mecanismos, programas Y estructuras determinados en el transcurrir de
afios, personalizandose con los programas dindmicos. Se comprobé gue los principios son
instruidos. Por tanto, en la contribucion de la educacion continua de sus integrantes, por

ende, se pueden sustituir estos propios por la cultura de la organizacion. Por ello, son
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imprescindibles y considerados para la valoracion y el progreso de dicho individuo,
edificando la conducta principal de la empresa ante las circunstancias de subsistencia,
flexibilidad, conversién, e incremento en la autonomia para la toma de decisiones.
(Rodriguez 2019). La cultura organizacional y sus principios establecen una actividad
innegable en la empresa, ya que conduce al camino del incentivo, colaboracion y

responsabilidad.

4.2 MARCO TEORICO

4.2.1 Cultura

De acuerdo con Allaire y Firsirotu (1984), la cultura es un factor del sistema social
que se explica en la conducta en los servicios. El analisis de los programas socioculturales
pueden ser simultaneos y asincrénicos. Paralelamente para Allaire (1984), la cultura integra
un programa sociocultural para los antropdlogos, quienes se pueden separar en cuatro
instituciones de razonamiento. Dos de estas instituciones, son la institucion estructuralista —
funcionalista, que hacen hincapié en el analisis de la cultura en instantes historicos,

puntuales y en sitios bien establecidos; estas instituciones se llaman simultaneas.

El propdsito de la piramide de Maslow en el aspecto cultural organizacional se basa
en contribuir la identificacion y categorizacion por niveles cuales son las dificultades
laborales, desde las mas técnicas hasta el final de la piramide, que deben ser solventadas
para lograr las metas de manera exitosa. (Tenazoa et al., 2015). La hipdtesis de Maslow se
puede ejecutar sencillamente en el medio laboral. Para un trabajador la senda inicia cuando

las dificultades de escala inferior (seguridad y fisiologia) estan solventadas.
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Por normatividad global, cuando un individuo quiere laborar, va a estar muy
intranquilo por recibir un sueldo. Pero no solo requerird de su compafiia un origen de
ingresos; la empresa debe brindar unos requisitos y un sitio para poder desarrollar su labor,

como un local, o unos establecimientos para comer y/o reposar (necesidades fisioldgicas).

En el momento de que estas pioneras necesidades estén solventadas, el funcionario
se apropiara de disponerse y establecer de algunos elementos fijos y de un entorno laboral
seguro y confiable. Por una parte, el funcionario querra adherirse a una vida saludable;
determinar por ejemplo, algunas protecciones de seguridad y riesgos laborales (actividad
preventiva, higiene, ergonoma). Tambiéen, indagard y se conservara en su labor de acuerdo
a la estabilidad financiera de la organizacion, su afianzamiento en el area y la confianza que
comparta la administracion hacia el exterior — comercio y hacia el interior — funcionarios.
(Tenazoa et al., 2015). El trabajador, por ende, encaminara sus decisiones a ubicar

progresos expertos los cuales protejan sus intereses.

Cuando se logran estos niveles técnicos, el trabajador va a querer complacer sus
necesidades de afiliacion. Las comunicaciones interpersonales en las labores son eficaces e
importantes. Si la organizacién multiplica la colaboracion entre funcionarios, incrementara
la productividad y ocasionara una buena cultura laboral. La comunicacién en el momento
de administrar los planes de la compafiia es fundamental; los trabajadores deben percibir

gue son importantes para cultivar un sentimiento de pertenencia. (Tenazoa et al., 2015)

El funcionario, posteriormente ejecutara nuevos incentivos e indagara el triunfo en
su labor, por tanto, se esforzara por el reconocimiento de su trabajo. Si la organizacion y

sus cooperadores distinguen el esfuerzo de su labor, el experto incrementara su seguridad.
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Porque la visualizacion que conserva él de si mismo seré positiva y aumentara su identidad,

instruyéndolo en un solo camino hacia el éxito.

En el Gltimo nivel a conseguir, el de la autosuperacién, el trabajador querré
progresar en escala individual, y para esto debe ser un profesional en lo que realiza. Puede
que requiera una labor dificil o un espacio menos vigilado en el que se desarrolle su
innovacion y administrar las dificultades a su perspectiva. (Tenazoa et al., 2015). La
organizacion razonable de que el trabajador pueda fomentar y elaborar planes para que el
negocio le brinde el instante adecuado, exponiendo el potencial del funcionario. Las
instituciones asincronicas enfatizan, particularmente en la magnitud temporal y los
mecanismos primordiales para la ejecucion de la cultura especifica (la institucion histérica

— difusionista y la ambiental —).

Por otra parte, Echeverria (2019), enfoca que la cultura es esa tradicion social que
no es paralela de nuestra tradicion organica, que favorece conducir una existencia juntos en
el interior de una comunidad organizada, que entregue maneras de solucionar las
dificultades; asimilar y pronosticar los comportamientos sociales de los demas; y determina

conocer a los otros que puedan surgir.

Desde otra perspectiva el antrop6logo experto americano Lipovetsky (2010),
expresa que la cultura es el estilo de vida de una comunidad, de tal forma que una
comunidad es la integracion de dos culturas: es el estilo de vida de una comunidad, debido
a que en una sociedad es el grupo de dos organizaciones de personas que se movilizan en
una forma de vida, en sintesis, una comunidad se integra de personas, la forma la cual estos

se conducen integran la cultura.
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En concordancia con Acacio (2019), la cultura es una circunstancia para la
transformacion del ser humano que necesita de una vida previa y posterior a la persona. La
cultura indica un bosquejo trascendentalmente transmitido, un programa de pensamientos
heredados. En este aspecto, la cultura se puede estudiar como la edificacion social de
programas significados, que deben ser efectuados pluralmente, los cuales rigen la
personalidad de los integrantes del equipo y su vida cotidiana. En consecuencia, es un

transporte de significados que debe ser interpretado como un enunciado.

Segun Aktouf (2000), la construccion de cultura es un aspecto peculiar y dificil, que
se cataloga como una acumulacién confusa y diversificada, resultante de la interaccion
entre las diferencias sociales que convergen en el entorno. Asi, vincula una
intercomunicacion entre costumbre, orden, medios de existencia y experiencias inalienables
de los individuos. Es una herencia de recopilaciones en sugerencias, argumentos continuos,
particulares, monetarios, simbdlicos y plurales; logra ser una cultura de oposiciones y
desacuerdos en una propia comunidad; es algo selectivo y complejo, constituido de gréaficas
mentales sujetandose a la tangible e intangible; se determina en la alteracion de direccion
sostenida y continuada por globalizaciones moduladas indispensables y constantes, entre
estos, en especialidad la tradicion. Prolongando asi las referencias de la definicion de

cultura Rivero y Bello (2013), expresan quienes expresan que:

Las conductas establecidas por el equipo se denominan culturales y deben
ser entendidos por medio de la relacion entre los individuos, aunque, por el
procedimiento de socializacion, los cuales integran una de las propiedades mas
relevantes de la cultura. La necesidad de ver la repercusion de la ensefianza en el

comportamiento humano se basa en que, por un lado, la mayor parte de lo que se
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aprende no es explicado deliberadamente, y por otro, en que los individuos

generalmente no estan atentos a lo que estan comprendiendo. (p.9).

De igual forma, estiman que influye en tres niveles; en lo que las personas razonan,
en sus habitos y en sus actividades. No obstante, segun Jeuchter et al (1988, p.65),
manifiesta que “La cultura es lo que discierne en realidad a las empresas de alta
productividad”. La cultura organizacional se ha conceptualizado de muchas formas

distintas, Segun Schein (2003), la cultura son informaciones basicas compartidas.

De la misma manera, Wagner (2020), conceptualiza la cultura como la manera
habitual o trascendental que los integrantes nuevos deben de aceptar o aprender, aunque
injustamente, con el proposito de ser aceptados en la empresa, de esta forma, es el razonar,

hablar, realizar las cosas, que intercambian los integrantes en el interior de una empresa.

En la mutua direccion de Schein (2003), la cultura es considerada como un patrén
de creencias préacticas, descubiertas, inventadas, ejecutadas por un conjunto dado a ir
aprendiendo y retar con sus contratiempos exterior o integracion interior que hayan
cumplido la suficiente autoridad para ser consideradas verdaderas, y en resultado, ser
ensefiadas a los nuevos integrantes como la manera correcta de pensar, percibir y sentir esas

dificultades.

La cultura es la cronica intercambiada en un conjunto, esta se demuestra en el lapso
de habituacion interior y exterior en el nuevo individuo, a este se le va instruyendo e
incorporando la forma correcta de percibir, razonar, experimentar. Paralelamente puede

haber diversas subculturas que en diferentes momentos parecen ser mas vigorosas que la
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cultura primordial de la empresa. Se logra ver representadas en las conductas, sensaciones y

actitudes en partes aisladas de la empresa. (Rodriguez 2010).

La trascendencia de la empresa establece que la cultura se desarrolle y se optimice,
elaborando una caracteristica propia a la empresa, constatandose en las costumbres y
habitos del individuo de la entidad, que como consecuencia se expresa finalmente en una
conducta de identidad a la cultura organizacional. Existen dos variables en la cultura de una
empresa de bosquejo organizacional que son el conocimiento y la misién. (Rodriguez

2010).

4.2.2 Magnitudes de la valoracion cultural

Para el analisis de la cultura organizacional del Centro Medico Coronel Arroyo
Julian, se utilizara el estandar de valoracion expuesto por Gonzales y Blanco (2012), donde
se conceptualizan trece niveles para el estudio de la cultura. El autor hace un resumen de
los factores, propiedades y cualidades de la cultura organizacional con enfoque en un punto
de vista de multidisciplinariedad expresamente que integran y consideran lo que
contribuyen las perspectivas hipotéticas los diversos estandares, por tanto, los bosquejos
que pueden aportar en analisis de la cultura organizacional del Centro Médico Coronel

Arroyo Julian.

4.2.3 Implicaciones de la teoria de relaciones humanas y el enfoque humanista

Dentro de las narrativas de la Teoria General de la Administracion, Chiavenato
(2006), expone que el surgimiento de la Teoria de las Relaciones humanas trae consigo una
serie de aportes y contribuciones al repertorio de la direccién administrativa y la forma bajo

la cual hasta entonces habia sido llevada a cabo. Propone entonces que es a partir de las
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nociones recopiladas dentro del enfoque de relaciones humanas, que se rescatan elementos
como: la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, organizacion informal, dinAmica de
grupos; entre otros. Asi mismo, resalta que la teoria de relaciones humanas representa una
critica para el paradigma antiguo de la administracion, en donde se contemplan
principalmente las nociones de: autoridad, jerarquia, departamentalizacion, racionalizacién
del trabajo. Esto es asi en la medida en que la teoria surge precisamente como una
alternativa para optimizar las condiciones de trabajo, fundamentalmente bajo la hipdtesis de

que son de altisima importancia para la consecucion de resultados positivos.

En esta etapa ademas, empiezan a tomar fuerza la psicologia y la sociologia
organizacional, desde donde se intentd construir un escenario de mayor prosperidad y
acoplamiento para todos quienes integran la organizacion, a partir de la comprension de las
necesidades basicas, el desarrollo individual y las ambiciones personales, que no son
posibles en un entorno de letargo y estancamiento de los y las trabajadoras. Se refiere, de
manera general, que la implicacion mas importante de la teoria de Relaciones Humanas
tiene que ver con la sustitucién del enfoque en tareas por el enfoque personas. (Chiavenato,

2006).

4.2.4 Desarrollo organizacional

Chiavenato (2006) se refiere al desarrollo organizacional como un cambio
organizacional planeado, que esta orientado principalmente a cambiar la naturaleza y la
calidad de las relaciones de trabajo entre las personas que integran el circulo

organizacional. lgualmente, este concepto se define como:
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Esfuerzo de largo plazo, apoyado por la alta direccidn, con el proposito de
mejorar los procesos de resolucion de problemas de renovacion organizacional,
particularmente por medio de un diagndstico eficaz y colaborativo y de la
administracion de la cultura organizacional con énfasis especial en los equipos

formales de trabajo. (Chiavenato, 2006, p.354).

Asi las cosas, puede establecerse una correlacion entre el desarrollo organizacional
y una nocion de cultura organizacional, en la medida en que el primero sélo se hace posible
cuando la cultura alberga los componentes necesarios para el 6ptimo desarrollo de las
dinamicas empresariales. Esto es, que unicamente se puede hablar de un desarrollo
organizacional siempre y cuando reposen solventadas una serie de necesidades de los
colaboradores de la empresa, que en resumen les permiten a estos desempefiar su labor con

la mayor comodidad y satisfaccion posible.

4.2.5 Cultura organizacional y dinamicas empresariales

La cultura organizacional de una empresa se configura a partir de un conglomerado
de factores que aluden tanto a elementos internos, propios de la organizacion, como
externos, que tratan mas bien sobre las caracteristicas personales individuales de los
trabajadores, la forma en que perciben el entorno y asi mismo, la forma en que interacttan
con él dentro de las dindAmicas empresariales y por tanto, al interior de la organizacion. En
ese sentido, esta cultura se consolida a través de elementos internos como: el perfil de
direccionamiento estratégico del negocio, especificamente en materias de analisis como la
mision, la visién, los valores corporativos que la direccidn desea para la organizacion, la

efectividad de los canales de comunicacion y su pertinencia, las relaciones empleador-
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empleado; igualmente aspectos como la remuneracion, la satisfaccion, las condiciones

fisicas de trabajo, la comodidad; entre otros. (Ruiz et al., 2012).

No obstante, esta cultura también se ve influenciada por elementos externos que
aluden a aspectos micro o macroeconémicos, o bien al marco normativo aplicable del
negocio. Por lo tanto, tal y como se menciona dentro de los aportes de Ruiz et al., (2012)
estos elementos son inamovibles y su posibilidad de variacion en beneficio de la empresa
esta por encima del control de esta misma. Luego, bien existen otro tipo de factores
externos que inciden en la formacion de cultura organizacional. Estos son aquellos
elementos que provienen del entorno externo pero que se adentran en las dindmicas
organizacionales via la participacion de los colaboradores miembros de la organizacion.
Asi, los altimos son todos aquellos que tienen que ver con la personalidad de los
trabajadores, su capacidad de apropiacion o sentido de pertenencia, sus interacciones y en
general, la forma en que todo ello incide de una u otra manera dentro de los resultados y
procesos que tiene la empresa en un periodo. Se conforman a partir de aspectos como: la
percepcion del entorno y del equipo de trabajo, la capacidad de resolver conflictos, la
comunicacion asertiva, el entendimiento de la diferencia y la diversidad, la facilidad o

dificultad para el trabajo en equipo, el compromiso; entre otros.

En ese orden y para el fin ltimo que persigue este estudio, Ruiz et al., (2012) en su
andlisis sobre la Teoria de Empresa basada en Recursos y Capacidades dindmicas, exponen
que la convergencia entre los factores que integran la cultura organizacional, que aluden
tanto al entorno interno, las condiciones de trabajo; como a la externalidades que llegan a la
organizacion a través de su interaccion con el entorno y el aporte individual de cada

trabajador o trabajadora, son uno de los principales agentes determinantes de éxito y
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desarrollo empresarial. Estrictamente en ese sentido, conviene atender las necesidades
encontradas dentro del anélisis diagndstico de la cultura organizacional de una empresa, en
la medida en que esto impulsara el cumplimiento de los objetivos misionales a través de
una serie de medidas cuya finalidad sea conseguir el mayor nivel de satisfaccion dentro de

todo el nucleo de interesados.

4.3 MARCO CONCEPTUAL

Esta investigacidn es importante porque la cultura es el resultado del equipo,
especialmente ante la manera como se resuelven los conflictos. Este mecanismo de
aprendizaje segun Schein es social. Este autor sostiene que el fundamento de la cultura es
un conjunto de informaciones compartidas que establecen la manera de razonar, sentir, y
actuar de los integrantes de una empresa y afirma que ‘““si no existe un consenso, si no hay
problemas, o si las cosas son ambiguas, entonces, ese grupo no tiene una cultura en vinculo

a esas cosas (Schein, 1993 p.50).

La cultura segin Gimenez (2005), desempefia muchas actividades dentro de la

empresa, sobresaliendo las siguientes:

v Crea diferencias entre una empresa y las otras.

v Transfiere un sentido de capacidad a los integrantes de la empresa.

v Facilita la creacién de una responsabilidad con algo mas grande, que el
interés individual de las personas.

v Aumenta la estabilidad del sistema social.

v Brinda los mecanismos sobre lo que deben hacer y decir los

trabajadores.
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v Sirve como procedimiento de sensatez y control que moldea y

direcciona los comportamientos y actitudes de los trabajadores.

De acuerdo a Bhabha (2007) es complejo llegar a reunir un concepto de cultura
debido a su identidad implicita, ejecutando en la empresa un equipo central de
conocimientos, suposiciones, normas especificas que gestionan la conducta en el sitio de
trabajo. Los funcionarios, cuando aprenden las normas, son aceptados como participantes
de la empresa; si se incumplen las normas, ya sea por medio de los trabajadores o de la
administracion la consecuencia es la desaprobacidn y otras posteriores repercusiones como:
ascensos, incentivos, sanciones, o el rompimiento del contrato psicoldgico. Ademas puede
suceder que la transgresion de las normas no sea tal, sino una vision diferente por medio del

trabajador de lo que significa esa cultura.

Capacitacion: expone las actividades dirigidas a fomentar la modificacion de los
conocimientos técnicos, las aptitudes de los funcionarios y sus habilidades. Ademas,
expone los criterios valorados por la empresa para desarrollar los programas adoptados de
capacitacion, establece las clases de capacitacion escogidas por la empresa a escala externa
e interna, grupal o individual (Peliculas, conferencias, becas, etc.). También delega quien

escoge los asuntos de capacitacion y en qué tiempo se ejecutan. (Méndez, 2004)

Contratacion: explica el criterio, el proceso y la técnica de vinculacién formal del
aspirante escogido por la empresa a traves del contrato laboral. Por ende, se expone las
normas de contratacion ejecutadas en la empresa, explica las fuentes interiores o exteriores
de consulta en la creacion de los contratos laborales, estableciendo los criterios que se
tienen en cuenta para atender las clausulas contractuales y los convenios colectivos. (Toro y

Crespo 2009).
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Entrenamiento: expone las evidencias acerca de las actividades de funcion practica
que determinan la adquisicion de destrezas para una labor particular vinculada con la razon
de ser de la empresa. Expone el mecanismo para compartir al trabajador como se realiza la
labor punto por punto. También define los criterios que valoran el progreso del funcionario

en su trabajo diario. (Fuquen, 2015).

Induccion: establece el manejo integral del tiempo inicial en el transcurso del cual
se comparte informacion acerca de la empresa y sobre la manera como se desarrollan las
actividades en los sectores particulares (capacitacion inicial), de manera que el nuevo
trabajador perciba un entorno ideal para ejecutar sus capacidades y ayudar con su
potencialidad al triunfo de la empresa. También expone los procedimientos utilizados para
comunicar al nuevo trabajador en ambitos practicos como: organigrama, historia,
propdsitos, evolucion, politicas de trabajo, relaciones y funciones de coordinacion con

distintas dependencias de la organizacion. (Marroquin et al., 2018)

Promocidn: particulariza las funciones de manejo vinculadas con la modificacion
de asignacion de un puesto de un nivel bajo a uno alto inducido gradualmente por la
empresa con incremento de responsabilidad, status y sueldo. Establece los criterios
utilizados para escoger a los funcionarios que seran ascendidos (antigtiedad, mérito, entre

otras). (Rivera et al., 2018).

Seleccion: explica el criterio, la técnica y el procedimiento para elegir a los
aspirantes que tienen distintos potenciales para ocupar un puesto laboral ya establecido.
Este procedimiento define el grado de importancia de acuerdo a los resultados del proceso
de eleccion del personal. Ademas expone los mecanismos por medio de los cuales las

empresas desarrollan su método de eleccion (referencias, entrevistas, comprobacion de
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antecedentes). Por tanto, se delega al encargado de realizar las entrevistas y la técnica
utilizada para lograr informacion oportuna del candidato en distintos &mbitos como

experiencia, capacidad, valores familiares y personales. (Chiavenato, 2011).

4.4 MARCO CONTEXTUAL

4.3.1 Historia Del Centro Médico Julian Coronel

A partir de la extraccion de documentacion del portafolio documental y
organizacional, politicas de calidad, términos y condiciones se ha podido constatar que, el
centro médico Julidn Coronel fue creado en el afio 2005 por su fundador, después de un
terremoto del 15 de Noviembre de 2004 en Cali, por ello su consultorio ubicado en la
Clinica Farallones se vino abajo: en el momento del terremoto el sefior Coronel llevaba
varios afos trabajando en su consultorio, como médico en el interior de una muy
reconocida institucion de salud, de la cual tambien fue fundador; pero sentia que necesitaba
indagar nuevos tratamientos desconocidos en su practica ortodoxa; ademas tenia una lista
de lecturas investigativas con sorprendentes resultados. (Centro Medico Coronel Arroyo

Julian, 2022).

Con el temblor del 2004, él y su esposa se quedaron sin un lugar de trabajo, se
vieron obligados a reinventarse. Adecuaron por un tiempo corto el consultorio en su casa,
con la expectativa de restaurar actividades generalmente en pocos dias. Sacrificaron su
comodidad familiar; adaptaron su sala, el cuarto de juegos de sus hijos y comenzaron a
recibir a sus pacientes, estos, demostraron su fidelidad y comprensién aceptando ser

atendidos en esas condiciones. (Centro Medico Coronel Arroyo Julian, 2022).
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Posteriormente Julidan Coronel entendi6 que regresar al antiguo consultorio se
demoraria mucho tiempo; ademas, se sintio en libertad de proponer a sus pacientes los
tratamientos innovadores que estaba aprendiendo. Decidié que no era necesario regresar a
un consultorio tradicional, por lo cual buscé una casa que brindara una sensacion de calidez
y familiaridad. Paralelamente inauguré su unidad de investigaciones con la cual ha tenido

grandes desafios y satisfacciones. (Centro Medico Coronel Arroyo Julian, 2022).

Actualmente, se puede observar que han crecido de la mano de sus cooperadores
con los cuales han desarrollado una cultura de servicio; comprendiendo que los temblores
en la vida finalmente siempre dejan cambios positivos. Cabe resaltar que, esta investigacion
va a beneficiar a la poblacion operativa y directiva del Centro Médico Coronel Arroyo

Julian.

4.3.2 Nuestro fundador

El Dr. Julian Alonso Coronel Arroyo; instruido como médico y especialista en
medicina interna, en la Universidad del Valle, ha forjado su formacion académica con
diferentes estudios, adicionalmente, tiene 40 afos en el ejercicio y experiencia con distintas
instituciones como el Hospital Universitario del Valle y la Clinica Farallones. En el aspecto
de la docencia ha sido profesor de pregrado y postgrado en la Universidad del Valle y
Universidad Libre de la ciudad de Cali. Conferencista nacional e internacional en distintos
simposios y congresos. Ha sido participe de grandes sociedades a nivel cientifico, dentro de
las cuales se puede mencionar a la Asociacion Colombiana de Medicina Interna, como la de
Medicina Bioldgica, y la Sociedad Colombiana de Cardiologia, entre otras muchas

asociaciones reconocidas. (Centro Medico Coronel Arroyo Julian, 2022).
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La curiosidad constante en el &ambito cientifico y su rigor investigativo, lo ha
Ilevado a posicionarse como pionero en la elaboracion y aplicacion de propuestas de
tratamiento, las cuales rompen con los paradigmas que han sido establecidos, aportando en
el campo de la investigacion a nivel nacional e internacional. EI Centro Médico Coronel

Arrollo Julian, implementa la ley 100 de 1993 en los siguientes aspectos:

Asegura a los trabajadores al amparo contra los riesgos de invalidez, vejez y muerte.
Fomentando una expansion progresiva de la cobertura alcanzando la inclusion de la mayor
cantidad de individuos al sistema. (Centro Medico Coronel Arroyo Julian, 2022). La
empresa brinda las garantias al trabajador en los distintos aspectos de esta ley, de igual
forma, se tienen en cuenta diferentes elementos para dar fe de la efectiva aplicacion, tales

como:

Eficiencia: Se indaga la mejor manera de utilizar los recursos financieros, técnicos

y fisicos para que los beneficios se presten de la mejor forma.
Globalidad: Indaga el cuidado de los individuos sin discriminacion alguna.
Integralidad: Encaminada a la cobertura de los trabajadores en general.

Participacion: Aqui participa la comunidad en indagar beneficios en bienestar de la

seguridad de la compaifiia.

El centro médico Coronel Julian otorga pension vitalicia mientras se cumplan con
las condiciones que estipula el centro. El costo de la pensidn esta sujeto al precio
acumulado y el salario base de cotizacién. La persona afiliada a los fondos de pensién, no
posee una cuenta individual, sino, una cantidad determinada de semanas cotizadas. (Centro

Medico Coronel Arroyo Julian, 2022).
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MISION

Comprometidos con la calidad y el bienestar del paciente investigamos innovadores

tratamientos para ofrecerle la mejor respuesta terapéutica.

VISION

Ser una organizacién de proyeccién nacional e internacional que contribuya a la

calidad de vida del paciente rompiendo paradigmas en la medicina.

VALORES INSTITUCIONALES

Excelencia, Amabilidad, Honestidad, Sinergia, Servicio, Gratitud.

4.5 MARCO LEGAL

En lo dispuesto por la ley 1438 de 1992 se hayan disposiciones que se orientan a
fortalecer el Sistema General de Seguridad Social en Salud, lo cual, se lleva a cabo por
medio de un modelo de prestacion de servicios publicos, donde se articula la participacion
del Estado, la sociedad y las instituciones a partir de la estrategia de Atencién Primaria en

Salud

En cuanto a lo concretado en La ley 80 de 1993, especificamente en su articulo 22
se contempla el registro de proponente, donde se establece que es necesaria la inscripcion
de las personasa tanto naturales como juridicas que tengas aspiraciones de celebrar con las
entidades estatales consultorias, contratos de obra, compraventa y suministro de bienes

muebles.

En el caso de la Ley estatutaria 1751 de 2015, se haya la regulacion en el derecho

fundamental a la salud, soportada en unos elementos y principios fundamentales que se
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encargan de ahondar en la prestacion de las tecnologias y servicios en salud con el

proposito de garantizar una atencion de acuerdo a los requerimientos de la sociedad.

La ley 1122 de 2007 realiz6 un incremento el valor para la cotizacion absoluta del
sistema de salud, pues se concentro que el el 12.5% quedaria del ingreso base; en cuanto a
los asalariados, la distribucién se dio de manera en la que el 8.5% esta a cargo del

empleador y el 4% del trabajador (Articulo 10 que modifica a articulo 204 de la ley 100).

En la Constitucion Politica, se establece que la seguridad Social y la Salud son
derechos a los cuales deben tener acceso los ciudadanos sin distincion de de sexo, edad,
raza o estado social, de igual forma, la Ley 100 de 1993 establece que los actores del
Sistema General de Seguridad Social en Salud tendran que organizar la manera y
mecanismos por medio de los cuales los afiliados y sus familias pueden hacer parte de los
servicios de salud en condiciones de oportunidad y calidad. EI saneamiento ambiental y la
asistencia en salud son asistencias publicas a responsabilidad del estado. Se asegura a todos

los individuos la entrada a los servicios de promocion, recuperacion de salud y proteccion.

Siguiendo la expedicion de la Ley 1438 de 2011, el legislador estipula que la
asistencia de servicios se realizara por medio de Redes Integradas de Servicios,
comprendidas como el equipo de empresas prestan servicios o desarrollan acuerdos para
prestar servicios de salud personal y/o plural, mas productiva, completa, continua y justa a
una poblacién escogida, dispuesta conforme a la demanda; localizadas en un entorno
poblacional establecido. De igual manera, en sentencia de la Corte constitucional C-313 de
2014, al indagar la revision constitucional del Proyecto de Ley Estatutaria No 209 de 2013

Senado y 267 Camara, manifestd que “un sistema integral de servicios de salud es aquel
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que les asegura todas las coberturas necesarias al paciente, con autonomia de composicion

administrativo y estructural”.

La ley 100 de 1993 por medio del Sistema de Seguridad Social Integral, agrupa la
organizacion de un grupo de entidades, politicas y mecanismos a los que podran acceder los
individuos con el proposito primordial de asegurar una calidad de vida que esté de acuerdo
con la dignidad humana, involucrandose en el Sistema de Proteccion Social acompafiado de
normativas procedimentales. La ley referida, cred un nuevo medio de la seguridad social en
Colombia y dentro de este medio, les otorgé funciones a los integrantes del area de la
salud, al elaborar un sistema unico de seguridad social, fundamentado en los valores de la

globalidad, solidaridad y productividad.

Esta ley indaga en su tiempo reglamentar de alguna manera la garantia de las
personas en los programas de salud, de pensiones y de riesgos profesionales que pueden
ocurrir en el marco de la cultura organizacional. De tal forma, que estas personas estuvieran
protegidas en caso de enfermedad profesional, enfermedad comun, accidente de trabajo; no
obstante, era muy global y no consideraba algunos asuntos de riesgos ocupacionales
particulares, por lo que fue fundamental crear una nueva ley que considerara de forma mas

especifica el sistema de riesgos profesionales y fue cuando inici6 el Decreto 1295.
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5. METODOLOGIA
5.1 TIPO DE ESTUDIO

El estudio fue de tipo descriptivo-explicativo, en la medida en que se tratd
principalmente de la contextualizacion de la ocurrencia de una serie de fendmenos al
interior del Centro Médico y sus consecuencias tanto en procesos como en resultados.
Igualmente, en el transcurso de la investigacidn se construy6 una consideracién general del
fendmeno en estudio, en donde también se clasificaron los principales componentes,
variables y conceptos de la cultura organizacional. Estrictamente en ese sentido, se puede
hablar de una naturaleza descriptiva. Ahora bien, en el estudio también se construyo un
procesos de sensibilizacion alrededor de las causas del fendmeno y se genero sentido de
entendimiento sobre ello a partir de una estructura detallada de componentes propios de la

cultura organizacional.

5.2 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

5.2.1 Fuentes primarias

Son la totalidad de los origenes que se alcanzan de datos directos, por tanto alli se
genera la informacion. No obstante, se entiende como datos de primer grado o desde el sitio

de los hechos. (Fernandez, Hernandez y Baptista 2007).

En el interior de la fuente primaria se ha elegido la encuesta, puesto que, por medio
de este instrumento se alcanza a entender la informacion generalmente desde su comienzo,
por ende, se ejecutard en una muestra misma de la poblacion objetivo con la idea de
comprender la sensacion, comportamientos y actitudes de los individuos sobre la

caracterizacion de la cultura organizacional en el Centro Médico Coronel Julian Arroyo.
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5.2.2 Fuentes secundarias

De acuerdo a lo expuesto por Cabrera (2010) las fuentes secundarias de
informacidn, son el resultado de las operaciones que componen el analisis documental, las
cuales permiten el conocimiento de documentos primarios, a partir de diferentes puntos de
alcance, dentro de los cuales se pueden encontrar descripciones bibliogréficas, indizacion, o

revisiones literarias.

Teniendo en cuenta lo mencionado, para la presente investigacion se ha contenido
de soporte bibliogréafico, lo que permite que la revision de la literatura aporte bases tanto
tedricas como analiticas sobre el fendmeno de estudio en el marco de las dindmicas

empresariales.

5.2.3 Poblacion

Es el conjunto de seres humanos y elementos de lo que se busca entender en una
indagacion. Esta, puede permanecer vinculada por personas, muestras de laboratorio,
animales, registros médicos, nacimientos, accidentes viales. (Canales et al., 1994). En este
marco pueden estar articulos de prensa, videos, peliculas, editoriales, series de television,
programas radiales, etc. EI Centro Medico tiene 22 trabajadores directos y 34 trabajadores
indirectos. Estos ultimos son aquellos trabajadores quienes no tienen un contrato de trabajo
que los vincule de manera directa con la empresa, pero que bien ejecutan otras labores en el

marco de la prestacion de servicios.

5.2.4 Muestra

Es el elemento o subdivision de la poblacién en que se basara la investigacion.

Existen métodos para alcanzar la cuantia de componentes de la muestra como la aritmética,
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el diagnostico, etc. (Canales et al., 1994). La anterior, en un factor pertinente de la
poblacién. Para este caso, la muestra seré de 15 trabajadores directos y 5 indirectos, sobre
la base de que quienes operan diariamente al interior de la empresa, es decir, los

trabajadores directos, inciden mayormente sobre la cultura organizacional del Centro.

5.2.5 Muestreo

Es el procedimiento utilizado para seleccionar los componentes de la muestra de
acuerdo a la poblacion absoluta. Es un grupo de normas, perspectivas y procedimientos, a
través de ellos se selecciona un conjunto de elementos de una poblacion que comprenden lo

que acontece en la poblacién absoluta. (Mata, 1997)

Cuando se ejecuta el esquema muestral se estima necesario porque establece que el
estudio se realice en poco tiempo Yy se utilizan gastos minimos, se puede ampliar el anlisis

de las variables y se obtiene un registro mayor de las mismas a estudiar.
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SOLICITA APORTA TOTA
CONCEPTO DO A LA DO POR EL L
UNIVERSIDAD ESTUDIANTE
1. PERSONAL
Alumno del X
trabajo de grado
Director de X
Trabajo de Grado
2. TRANSPORTE $ $
250.000 250.000
3. MATERIALES:
e Fotocopias $ $
e Fotografias 100.000 100.000
e [mpresiones
e CD,etc.
4. EQUIPOS:
e Mantenimiento de $ $
PC propio
e USB 250.000 250.000
e Camara digital
5. PRUEBAS O $ $
SIMULACIONES 240.000 240.000
6. IMPREVISTOS $ $
130.000 130.000
Total $ $
970.000 970.000




Reunidn de planificacion.

7. CRONOGRAMA

45

Revision bibliografica.

Elaboracion y aprobacion de

anteproyecto.

Elaboracion de diagnostico.

Elaboracion de propuesta de

implementacién.

Elaboracién de fase de

evaluacion y seguimiento.

Conclusiones y

recomendaciones

Presentacion de informes y

avances.
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Edicién y entrega del informe
final.

8. RESULTADQOS

8.1 Elementos que inciden, se relacionan y determinan la cultura

organizacional en el marco de las dindmicas empresariales.

En el desarrollo de este capitulo se dara cuenta de algunos elementos, variables,
condiciones socioeconomicas, socioambientales, laborales, familiares; y en general, de
aquellos aspectos que, como consecuencia de las circunstancias, del entorno o de quienes
desempefian funciones dentro de las organizaciones, determinan o forjan la cultura

organizacional de una empresa.

Por lo tanto, es importante dejar claro que, como bien se esta enunciando, son
multiples los elementos de anélisis que han de tenerse en cuenta cuando se evalla la cultura
organizacional de una empresa. Esto se debe a que esta determinada en gran medida por
todas las personas que componen la organizacion, y, en ese sentido, recoge informacion
sobre cada una de las condiciones individuales de estas personas. Luego entonces, se habla
de un analisis propio de las ciencias sociales. (Sanchez et al., 2006). Asi, al ser un analisis
desde el punto de vista social, este se implementa desde disciplinas como la psicologia, la
sociologia y la antropologia. No obstante, por la estrecha relacién que guarda el estado de
esta cultura respecto de la productividad y el rendimiento de las empresas, en torno a ella
también se erige un andlisis econdmico. (Sanchez et al., 2006; Morelos y Fontalvo, 2014;

Pérez, 2009).
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De esta manera, el estudio de la cultura, ademas de utilizarse para intervenir en las
organizaciones buscando una mejora, este estudio “ofrece una perspectiva privilegiada para
observar la organizacién en profundidad, para comprender la importancia de los simbolos y

para entender la relacion entre la organizacion y su entorno”. (Sanchez et al., 2006, p.4).

En ese orden de ideas, esta cultura se reviste de una enorme importancia para la
funcionalidad de los procesos que se ejecuten al interior de la organizacion, teniendo en
cuenta que quien los ejecuta es el personal, que ademas hace parte de la cultura
organizacional de la empresa, y quien de manera constante esta recibiendo estimulos y
efectos de todo tipo por parte del entorno, de sus distintas situaciones, contextos y

vivencias. (Fuentes, 2012).

Ahora bien, este capitulo también contempla la identificacion de los aspectos y
medios a través de los cuales se construye esta cultura. Pérez et al., (2016), exponen un
concepto de cultura organizacional que tiene que ver con las dinamicas de cambio que
enfrentan las organizaciones del siglo XXI en el marco de edad contemporanea y el
rompimiento de paradigmas organizacionales ampliamente aceptados hasta entonces, la
mayoria de estos asociados a la jerarquia de mando, o a las relaciones de autoridad y
estatus. Esto es, como lo exponen, Pérez et al., (2016), que la idoneidad de la cultura yace
en medio de la transicion hacia un modelo organizacional que integre elementos como: un
entorno general orientado hacia la solucién de problemas de manera participativa y abierta,
la sustitucion de la autoridad del rol y estatus, por la autoridad del desempefio, la
competencia y el conocimiento; la gestion de las fuentes de informacion en torno a la toma
de decisiones, la gestidn, atencion y solucién de los malestares encontrados y la existencia

de incentivos y recompensas que tengan como finalidad reconocer el crecimiento de las
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personas y su aporte a la consecucion de resultados positivos. (Romero y Villasmil, 2018;
Diaz et al., 2013). Esto es, de otra forma, la creacidn de unas circunstancias de trabajo que
implican relaciones de confianza, cooperacion y colaboracién; en donde se visibiliza la
misién fundamental del trabajador en la organizacién y su importancia para la misma, como

la base sobre la cual se erige la actividad productiva. (Huamani , 2020).

Luego, si bien la perspectiva de Pérez et al (2016) expone una vision de cultura
organizacional en donde los factores que la definen giran en torno a la seguridad del
trabajador, la motivacion de este y la optimizacién constante de la infraestructura de trabajo
con la prospectiva de tener un trabajador comodo, cuyas necesidades estén satisfechas y por
tanto, ejecute sus funciones de la manera mas eficiente posible, y contribuya asi con la
construccion de una identidad, de una cultura organizacional; existen otras visiones de la

cultura.

Asi entonces, de manera diferente, Cdjar et al., (2013) exponen que:

La cultura organizacional es conocida universalmente como el
conjunto de significados compartidos y creencias en poder de una
colectividad; su estudio evidenciara la forma en que trabajan las empresas, y
las conductas que sus miembros toman al enfrentarse a diferentes

situaciones. (p.1).

8.1.1 Factores que integran la cultura organizacional

Minsal y Pérez (2007), indican que la cultura organizacional se construye a partir de
un conjunto dindmico de valores, ideas, habitos, tradiciones o costumbres que tienen los

miembros de una organizacidn, quienes, con caracteristicas propias, construyen una cultura
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colectiva en funcion de estos elementos. Entienden entonces que estos factores forjan un
patron de conducta coman, en donde converge el aporte de todos para la posterior
construccion de cultura. Esta cultura integra otros elementos, los cuales Minsal y Pérez

(2007), segmentan por niveles:

e Nivel 1, producciones: tiene que ver con el espacio fisico, la capacidad
tecnoldgica, el lenguaje, la conducta observada en los integrantes de la
organizacion. Se compone de todos los elementos que se pueden captar a
través de los sentidos.

e Nivel 2, valores: los distintivos y las cualidades que la empresa y sus
integrantes determinen que deba ser lo que se resuelve como aplicable. Esto
es, como la empresa opera de acuerdo con los valores que se enarbolan.

e Nivel 3, presunciones preconscientes: “son cuestiones indiscutibles y
asimiladas por el personal, que piensa que determinadas cosas son asi

porque no pueden ser de otro modo”. (p.3).

Adicionalmente, los autores exponen que otros elementos que tienen que ver con la
definicion de la cultura empresarial son: los logotipos, esloganes y la distribucion del
espacio en las instalaciones. Es decir, el mobiliario, el tipo de disefio que pueda darsele a
los aspectos de ingenieria fisica de la organizacién. Asi mismo, Morelos y Fontalvo (2014),
plantean que la cultura contiene ademas aspectos como la vision, las estrategias y acciones
que se emplean para una determinada situacion. La cultura representa también la forma de

hacer las cosas, se trata de una identidad empresarial. (Belalcazar, 2012).
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En sintesis:

La cultura organizacional es la médula de la organizacion, es la
fuente invisible donde la vision adquiere su guia de accién. El éxito de los
proyectos de transformacion depende del talento y de la actitud de la
gerencia para cambiar la cultura de la organizacion de acuerdo con las

exigencias del entorno (Minsal y Pérez, 2007, p.3).

8.1.2. Factores que inciden en el desarrollo y construccién de la cultura

organizacional

Como bien se ha anunciado previamente, la cultura organizacional yace sujeta a
multiples factores. Estos factores dan cuenta de un conjunto dindmico de ideas, valores,
tradiciones, costumbres y habitos; los cuales son compartidos por un grupo de personas que
integran la organizacion. En ese sentido, estos factores bien pueden proceder desde el
componente interno, o de situaciones que derivan de la influencia de elementos externos, de
la misma forma, inciden sobre la cultura organizacional y sus dinamicas, los elementos que
se requieren por parte de la organizacion y que tienen el objetivo de incentivar a las y los
trabajadores. Por lo tanto, considerando la amplitud de los factores que inciden en la
construccion de cultura organizacional, este aparte pretende identificar aquellos
componentes que, en términos de impacto; afectan al desarrollo de una cultura

organizacional al interior de una empresa. (Minsal y Pérez, 2007).

En este orden de ideas, los autores plantean una serie de elementos que inciden y
determinan la cultura. Se dividen en externos e internos. Entre estos, los externos tienen

que ver con todos aquellos elementos o circunstancias que no hacen parte integra del
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negocio, esto es, aquellos que dan forma al entorno. Entre estos se sitdan los clientes y los
proveedores, la competencia directa e indirecta, las disposiciones legales, el gobierno, las
agremiaciones de las cuales haga parte la empresa y la sociedad en general. (Carrillo,

2016).

Ahora bien, teniendo en cuenta que son los factores internos los que dia con dia
alimentan esta cultura, Misal y Pérez (2007), entienden que la organizacién debe centrar
mas la atencion sobre estos ultimos, bajo la hipbtesis de que si se tiene control sobre tal o
cual situacién proveniente componentes o integrantes de la organizacion, que por

naturaleza son internos. Siendo asi, los factores internos son:

Los fundadores: quienes proporcionan los principios y objetivos fundamentales de
la organizacion a partir de su experiencia. Promueven la creacion de un paradigma cultural
a partir de las convicciones y metas primeras bajo la cuales se erige la idea de negocio o la
organizacion. Esto, desde el punto de vista de la fundamentacion de la empresa, es decir,
sus fases iniciales. Asi mismo, estan los valores: que dan cuenta de las convicciones de la
organizacion. Representan un conjunto de normas, reglas y vigencias que pretenden
enmarcar la conducta de la organizacion. Ademas, son una construccion abstracta de lo que

se supone deberia simbolizar la organizacién en particular. (Minsal y Pérez, 2007).

Luego, intervienen dos elementos ideoldgicos, es decir, aquellos que no pueden ser
entendidos a partir de la realidad material u objetiva. Estas son las creencias y los tabues. El
primero tiene que ver con las ideas que comparte la gran mayoria de los miembros de la

organizacion. El segundo, por su parte, da cuenta de una serie de condiciones de etiqueta,
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requerimientos o acciones que deben cumplir los operarios de la empresa en tanto se

encuentren en el desempefio de sus funciones.

Asi mismo, uno de los elementos qué mas incide sobre esta cultura es el cognitivo.
Este aspecto tiene que ver con todos aquellos conocimientos, métodos, técnicas, procesos o
procedimientos requeridos para el cumplimiento de una determinada labor. El aspecto
cognitivo se entremezcla con los objetivos y metas y estrategias con los que cuenta la
organizacion, especificamente por el término de su relevancia dentro del ejercicio de la
actividad econdmica a la cual se dedica la organizacion. Es decir, el componente cognitivo
es quien da cuenta de las competencias de los trabajadores. Por lo tanto, permite disefiar la
hoja de ruta de la organizacion en funcion del cumplimiento de los objetivos misionales,
todo esto a partir de los conocimientos con los que cuenta para ejecutar la operacion.

(Hernéndez, Galvis y Narvaez, 2003).

8.1.3. Funciones de la cultura organizacional

Para empezar, esta cultura pretende determinar hasta cuando son permisibles y qué
tipo de comportamientos guardan sinergia con los preceptos empresariales. Asi mismo,
facilita la transmision de identidad, sentido de propiedad y compromisos personales
respecto a las personas que integran la organizacion. Esta también permite vincular los
intereses de las personas respecto a los del negocio, y como, a partir de estas nociones, se
pueden construir un ambiente de trabajo en donde se promueva la estabilidad de todo el
sistema; esto es, de la organizacion per se de todos los grupos de interés. (Belalcazar,

2012).
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La cultura organizacional entonces, se relaciona con la gestion desde la gerencia, la
evaluacion de los procesos y dinamicas internas de la organizacion, y, por tanto, esta
asociadas a la formulacién de medidas y acciones que tengan por objetivo cambiar el
rumbo de estas dindmicas. Esto es, que la cultura también tiene que ver con las
proyecciones, la trazabilidad y el cumplimiento de los objetivos que se propone en la
empresa, y por este concepto, esta tenida en cuenta para efectos de proponer o implementar
medidas tanto preventivas como correctivas. (Sanchez, 2013). De la misma manera, esta
cultura se asocia con la posibilidad de integrar las tecnologias de la informacion y la
comunicacion dentro del plan y cumplimiento de las actividades, con la promocion de la
innovacion y la competitividad, con la capacitacion que reciben los integrantes, con la
responsabilidad y el respeto mutuo, con la toma de decisiones; y, en todo caso, con la
estabilidad del sistema en concreto, como ya se habia enunciado previamente. (Ortiz y

Camargo, 2010).

8.1.4. Factores que afectan con frecuencia a la cultura organizacional

Ahora bien, en lo que corresponde a los factores que pueden afectar de manera
negativa el curso de la cultura al interior de la organizacion se encuentran los siguientes

rubros. Minsal y Pérez (2007), los exponen asi:

8.1.4.1 La historia y la propiedad
Este componente tiene muy presente la distincion jerarquica como elemento
fundamental en el control de los recursos. Esto es, que dicha distincion jerarquica, segun

indican los autores; de mayor frecuencia en empresas antiguas, tiende a perpetuar un
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ambiente de concentracién de poder en las clpulas més altas de la organizacion, que a

menudo deriva en situaciones de injusticia e inequidad en las dindmicas de la organizacion.

Por lo tanto, es claro que el paradigma administrativo moderno no contempla este
tipo de distinciones jerarquicas en virtud de la concentracion del poder decisorio, sino que
mas bien procura extender una porcién de sentido de propiedad a todos los colaboradores,
indistintamente de su cargo o rol dentro de la organizacion. Esto permitiria que los
operarios se empoderen y promuevan la construccién de una ruta de trazabilidad sostenible
en la organizacion y sobre todo, que esté comprometida con el logro de los objetivos

misionales.

8.1.4.2 El tamafio

Dentro de este elemento se destacan dos visiones: una de organizacion grande,
ordinariamente con muchos trabajadores, que tiende a presentar una estructura solidamente
definida, lineamientos especificos y un entorno en donde cada operario tiene una vision
clara respecto a sus responsabilidades. La otra vision es la de una organizacion pequefa,
que, en ese sentido, proporciona mayor flexibilidad; pero que también gracias a esa falta de
robustez burocratica y estructural, demanda cierto tipo de esfuerzos sobresalientes dentro

del pequefio conjunto de trabajadores que la integran.

Asi, el tamafio de la organizacidn puede convertirse en una limitacion para
promover la satisfaccion laboral y por tanto las buenas practicas, dado que a mayor tamafio
puede presentarse una mayor dificultad para establecer cercania y canales de comunicacion

directos y asertivos con los trabajadores. Esto, por consecuencia, podria repercutir
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gravemente sobre la cultura organizacional y generar asi una serie de letargos en los

procesos internos que lleva a cabo la empresa.

8.1.4.3 Metas y objetivos

Los objetivos que se traza la empresa pueden ser otro factor determinante en el
desarrollo de la cultura organizacional, pues esta puede verse afectada por el término de los
requisitos o implicaciones que tengan los objetivos organizacionales. Esto es, que la cultura
organizacional puede sufrir cambios o variar relativamente en funcion de los objetivos de la
organizacion. Esta nocion deriva principalmente del hecho de que es precisamente a partir
de los objetivos organizacionales que se incorporan todos los demas elementos a la
organizacion, entre estos el personal, uno de los agentes principales en la construccion de

cultura organizacional.

Entre las principales razones por las cuales las metas y objetivos de una empresa
pueden afectar negativamente la construccion o el curso de la cultura de la organizacion, se
encuentran aspectos como: no involucrar a los trabajadores como parte fundamental de
estos objetivos, dedicar un especial énfasis al crecimiento econdémico de la empresa,
descuidando otras visiones del desarrollo, que los objetivos no se encuentren en sinergia
con los propésitos individuales de cada trabajador o que bien no existan procesos dedicados

a hacer sentir al trabajador como parte esencial de todo.

8.1.4.4 La tecnologia
Sin lugar a duda, los aspectos tecnoldgicos forman parte integral de la identidad de
la organizacion, pues a partir de estos aspectos se desarrolla gran parte de la operacion de la

organizacion y se llevan a cabo los procesos de gestion al interior de la organizacién. En
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todo caso, la tecnologia con la que cuenta la organizacién la define respecto a la
competencia, frente al nicleo de interesados y, en ese ejercicio, construye o aportaa la

estructura que tiene la cultura organizacional en la empresa.

Ademas, puede advertirse que, dadas las circunstancias actuales del entorno en
cuestién de aspectos tecnoldgicos dentro del marco de las dindmicas empresariales, y
comprendiendo lo necesario que resulta la incorporacion de componentes y procesos
tecnoldgicos en las organizaciones; se resuelve que la ausencia de tecnologia en cualquier
escala a nivel organizativo, podria traer graves consecuencias para efectos de las

condiciones fisicas y préacticas de trabajo, la eficiencia general y los resultados obtenidos.

8.1.4.5 El personal

Bien puede este ser el factor con mayor relevancia en la construccion de cultura
organizacional. Es importante considerar este factor dentro de los que determinan el rumbo
de la cultura porque “la posibilidad de cambiar la cultura de una organizacion dependera de
las caracteristicas que posean sus miembros. Significa que cada persona acepta pero

modifica su cultura. (p.8).

La influencia del personal en la cultura es amplia, principalmente porque en la
relacion empresa-trabajadores yacen contenidos una serie de intercambios e interacciones
que, por un lado, traen a colacidn aspectos como las Politicas de Calidad, los términos y
condiciones; entre otros aspectos internos. Por otra parte, los aportes o contribuciones que
imprime el personal de la organizacion en la cultura, derivan directamente de sus

convicciones personales, sus formas de percibir el entorno y la organizacion, sus
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competencias como trabajador, la capacidad de interactuar con los otros trabajadores, entre
otras cualidades propias de las personas. Es decir, la empresa se nutre de elementos del

entorno externo através de la recepcion de las cualidades individuales de los empleados.

8.2 Andlisis diagnostico de los factores que determinan la cultura

organizacional en el Centro Médico Coronel Arroyo Julién.

En esta fase del estudio se llevaré a cabo la implementacion de los cuestionarios que
se dispuso a emplear en los aspectos metodoldgicos. En ese sentido, este capitulo tendra un
analisis de todos aquellos factores encontrados al interior de la organizacion objeto de
estudio y que se articulan como parte fundamental de las dinamicas organizacionales del

Centro Médico Coronel Arroyo Julian, y, por tanto, de su cultura empresarial.

De esta manera, es importante precisar que la construccion del instrumento de
investigacion, esto es, la encuesta orientada conocer los rasgos caracteristicos de la cultura
del Centro Médico y de todos sus trabajadores y trabajadoras, incluyendo los funcionarios
administrativos y directivos; se da a partir de los elementos analizados y expuestos en la

revision de la literatura, contenido expreso del capitulo anterior.

No obstante, las preguntas que integran el cuestionario tienen como fin tltimo
identificar los factores sobre los cuales se erige la base de la cultura del Centro Médico.
Asi, se abordaran aspectos como: la motivacion, algunos rasgos operativos especificos o
especificidades alrededor de la naturaleza de la operacién o bien la forma en que esta se
ejecuta, la decisiones de los directivos, el comportamiento de los operarios, la incidencia

por jerarquias, aspectos relativos a los objetivos y metas, la visidn a futuro, la capacidad de
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liderazgo, la percepcion de los trabajadores sobre diferentes elementos; aspectos sobre la

personalidad, las capacidades y competencias, los objetivos personales; entre varios otros.

De esta manera, el resultado de la implementacion del instrumento se detalla en
cuatro grupos de andlisis que corresponden a su vez a cuatro secciones distintas de
preguntas, que persiguen objetivos de caracterizacion diferentes. Asi, el primer grupo o la
primera seccién de preguntas es la ‘caracterizacion general de las empresas’, en donde se
pretende determinar aspectos o cualidades que caracterizan a los miembros de la
organizacion, entre estas, algunas como edad, cargo que desempefia; etcétera. El segundo
grupo de preguntas obedece al criterio de analisis de ‘las condiciones de trabajo y sus
implicaciones en la cultura organizacional’. De la misma manera, un tercer grupo de
preguntas tiene que ver con la ‘percepcion de la o las unidades de mando desde el punto de

vista del trabajador’.

Un cuarto y ultimo grupo, da cuenta de otros aspectos que inciden en el desarrollo
de la cultura y que se enmarcan en aspectos como los productos o servicios, la vision e
identidad, las metas, estrategias, las personas y la tecnologia. Asi las cosas, los resultados

fueron los siguientes.
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8.2.1 Seccion 1: caracterizacion general

Gréfico 1. Edad de los trabajadores de la empresa

Edad
De 45 a 55 De 18 a 25
10,0% 15,0%
De 35a45
20,0%
De 25 a 35

55,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

La caracterizacion de las edades promedio de los trabajadores es importante porque
permite empezar a construir una vision general del tipo de trabajadores que integran la
organizacion a partir del analisis de las caracteristicas generales de los distintos grupos
etarios. En este caso, se pudo observar que el 55% de los encuestados, correspondiente a 11
personas que integran la muestra, aduce estar en un rango entre 25y 35 afios, lo que

subdivide a la mayor parte de los empleados en una clasificacion de adulto joven.

Gréfico 2. Género de los trabajadores

Género

Masculino
30,0%

Femenino
70,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta
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Posteriormente, en el formulario también se pretendi6 segmentar a los trabajadores
por género, Unicamente con la intencion de conocer con certeza el tipo de trabajadores que
integran el Centro Médico. Por lo tanto, la muestra sobre la cual se implemento el

formulario se compuso de 14 mujeres y 6 hombres.
Grafico 3. Tiempo de los trabajadores en la organizacion

Tiempo que lleva en la organizacién

10 afios 0 mas 9 Entre 6 meses y 1 ano

Entre 1y 2 afios
15.0

Entre 5y 10 afios

Entre 2 y 5 afios

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Por otra parte, en la primera seccidn se pregunta el tiempo de duracion del
trabajador en la empresa. Se pudo identificar que la mayor parte, correspondiente al 40% de
la muestra y sumando un total de 8 trabajadores, tienen entre 2 y 5 afios en la empresa.
Adicionalmente, se encontré que 6 trabajadores entran en el rango entre 5y diez afios, lo
que corresponde al 30%. Asi mismo, el 10% lleva 10 afios o0 mas en el Centro Médico.
Estos datos sugieren que la mayor parte de la base operativa de la empresa no ha rotado, al
menos, en los Gltimos dos afios. También se encontrd que el 20% restante esta en el rango

de entre 6 meses y dos afios.
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Gréfico 4. Cargo que desempefia en la empresa

Cargo que desempeiia

Médico general
10,0%

Prestador de serv...
25,0%

Médico especialista
15,0%

Administrador (a)
5,0%

Digitador (a)

5,0%

Auxiliar de oficios...
5,0%

Auxiliar serivicio. ..
15,0%

Guarda de seguri. ..
5,0%

Auxiliar administr...
15,0%

Fuente: elaboracién propia con base en la implementacion de la encuesta

Luego, en relacién con la ocupacion de cargos y funciones, se encontrd que existen
dos médicos generales y tres médicos especialistas de planta, un guarda de seguridad, tres
auxiliares administrativos, tres auxiliares de servicio al cliente, un auxiliar de oficios varios,
una digitadora y el administrador; en lo que corresponde a los integrantes de la muestra que
hacen parte del grupo de trabajadores directos o de oficio del Centro. Adicionalmente, se
encuestd a 5 prestadores de servicios externos que brindan de manera ocasional distintos

tipos de servicios a la organizacion objeto.

Graéfico 5. Trabajadores bajo subordinacion

¢ Tiene personas a su cargo?
Si

5,0%

No
95,0%
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Fuente: elaboracion propia con base en la implementacién de la encuesta

Otro aspecto que se incluyo en la seccidn de caracterizacidn tenia que ver con las
dindmicas de subordinacion al interior de la organizacion. Se encontré en esta seccion que
solo una persona, el administrador, tiene facultades para subordinar a otros operarios. Los
médicos no tienen directamente a nadie a su cargo y los trabajadores indirectos, al solo
cumplir funciones externas de relacionamiento entre la organizacion y otras entidades,
institutos o comercios, no estan supeditados a las ordenes del administrador del Centro

Médico.
Gréfico 6. Condiciones socioecondémicas de lo trabajadores

Condiciones socioeconomicas

Altamente positivo

Aceptable

Positivo

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Finalmente, se convino como elemento importante para la caracterizacion de los
trabajadores del Centro, se tuviera en cuenta grosso modo la situacién socioeconémica de
los integrantes. En ese sentido, se pudo observar a partir de los resultados, que Unicamente
el 35% correspondiente a 7 trabajadores, aduce tener condiciones aceptables en ese sentido.
Los demas participantes refieren tener una condicion socioeconémica altamente positiva o
positiva. No obstante, de ser necesario centrar la atencion en este elemento, la prioridad

deberia primar sobre este 35% que se refiere.
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De esta manera, los principales hallazgos que tienen lugar en esta primera seccion
son: nlcleo de trabajadores conformado en su mayoria por adultos no mayores de 35 afios,
mayormente mujeres y de duracion en la empresa de entre 2 y 10 afios, mayormente. Sobre
esto, aduce que la rotacion de personal no es un aspecto muy frecuente por tanto la mayoria
de los trabajadores pueden ser catalogados como antiguos. Asi mismo, se encontro que sélo
una persona, el administrador del Centro, ostenta subordinacion sobre otros operarios. Por
ualtimo, se encontré que las condiciones socioecondmicas generales de los trabajadores son

buenas, salvo un 35% de la muestra que aduce tener condiciones aceptables en esta materia.

Graéfico 7. Satisfaccion general de los trabajadores del Centro Médico

¢El trabajo que realiza lo satisface?

Tal vez

Si

R N

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

8.2.2 Seccion 2: condiciones generales de trabajo y sus implicaciones en la

cultura organizacional

Por otra parte, la segunda seccion del formulario pretende identificar las condiciones
generales de trabajo y sus implicaciones en la cultura de la organizacién. Se abordan
entonces componentes como la satisfaccién, calidad de vida, condiciones 6ptimas de
trabajo, procesos de capacitacion; entre otros. El grafico 7 expone el grado de satisfaccion

general de los trabajadores del Centro. Se encontré que la mayor parte de la muestra, un
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total de 13 personas, correspondientes al 65%, aducen que si se sienten satisfechos. Ahora
bien, el 35% del total se encuentra entre un No y Tal vez. Es importante centrar la atencion

en este Ultimo dato, porque responde a un alto porcentaje de insatisfaccion o bien de duda.

En este mismo orden, se propuso evaluar las razones de una posible insatisfaccion,
por lo que la siguiente pregunta Unicamente la respondieron quienes indicaron que tal vez

no estaban satisfechos o bien que de plano no lo estaban. El gréfico 8 ensefia estos datos.

Gréfico 8. Razones de insatisfaccion

¢ Por qué no se siente satisfecho?

2,0
1,5
1,0
0,5
0,0
Por sus Porque no Porque se Porque no se Porque
funciones cumple sus siente lleva bien con considera que
expectativas incémodo su equipo de su
dentro de la trabajo remuneracion
empresa no es
adecuada

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

En este analisis se pudo encontrar que, de los 7 trabajadores que se encuentran
parcialmente satisfechos o no satisfechos, cuatro de ellos se encuentran en ese estado por
razones asociadas a que no se entienden con el equipo de trabajo o consideran que su
remuneracion no es la adecuada. Entre estas 4 personas, dos se encuentran en una de estas

categorias y dos en otra. Asi mismo, se pudo evidenciar que las razones de insatisfaccion de
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los otros operarios tienen que ver con incomodidad al interior de la empresa, con que la
empresa no cumpla las expectativas del operario y por lo que implican sus funciones. Es
importante precisar que, dado el nimero total de trabajadores del Centro, que son 22, es de
suma importancia centrar la atencidn en este porcentaje de trabajadores insatisfecho, que no

es precisamente imperceptible de acuerdo con el tamafio de la empresa.
Grafico 9. Calidad de vida

¢ El trabajo mejora su calidad de vida?

Tal vez I
10,0%
No

10,0%

Si
80,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Se encontro6 que la gran mayoria de los integrantes refieren que su trabajo si mejora
la calidad de vida, dato que permite sustraer algunas conclusiones a priori respecto a las
prebendas que brinda el Centro Médico a sus trabajadores. No obstante, también es
primordial encontrar los mecanismos acertados para que la percepcion de los trabajadores
que refieren que el trabajo no representa una mejora en su calidad de vida, cambie. Esto
requiere de mejorar la capacidad de la empresa para ofrecer beneficios a los trabajadores

que satisfagan sus intereses y promuevan mejoras en su calidad de vida.
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Gréfico 10. Condiciones de trabajo y funciones

¢Las condiciones fisicas de trabajo son
optimas para el desarrollo de la funciones?

Tal vez
15,0%

Si
85,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Ahora bien, este analisis permite inferir algunos detalles sobre los aspectos de
ingenieria béasica del Centro respecto a su funcionalidad. Esto es, la facilidad con la que los
operarios realizan sus funciones de acuerdo con las prestaciones que ofrece el Centro. El
balance general dio cuenta de que el 85% de los encuestados exponen que las condiciones

de trabajo si son 6ptimas para desarrollar las funciones.

Graéfico 11. Condiciones de trabajo y capacidades

11. ¢La condiciones son propicias para el
desarrollo de sus capacidades?

Tal vez >
10,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

La importancia de este analisis tiene que ver con la medicién de si la labor

contribuye o no a desarrollar las capacidades de los trabajadores, o si, por el contrario, el
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ejercicio de la labor no se relaciona con esa materia. Se encontré que el 65% de los
encuestados tienen a bien que el trabajo si contribuye con esto. Por otra parte, el 10% aduce
que tal vez y el 25% lo niega. Este es un aspecto que incide fuertemente sobre la cultura,
pues es importante para los trabajadores sentir que sus funciones contribuyen con su

desarrollo integral como individuos.

Gréfico 12. Frecuencia en las capacitaciones

12. En un periodo de 6 meses, ¢ cuantas
veces participa de capacitaciones?

De 1 a 3 veces
30,0%

De 4 a 6 veces

5,0%

No recibo capaci...
65,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Los resultados de este analisis son un insumo fundamental para analizar las
dinamicas internas de la organizacidn, tales como la apropiacion de conocimientos
necesarios para el ejercicio de las funciones, la calidad del trabajo y sus resultados e incluso
el grado de apropiacion de los trabajadores respecto de sus funciones. Esto es, que un
trabajador capaz, capacitado y motivado, tiende a apropiarse mas de su trabajo. Los
resultados que se obtuvieron a partir de esta pregunta muestran que: el 65% de los
encuestados no recibe capacitaciones, el 30% recibe entre 1 y 3 capacitaciones al término
de 6 meses, y el 5% recibe entre 4 y 6 capacitaciones en ese periodo. En este punto
concluye la seccion dos e inicia la tercera seccidn, en donde se pretende caracterizar las

relaciones entre las unidades de mando y los trabajadores.
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8.2.3 Seccion 3: relaciones entre las unidades de mando y los trabajadores

Gréfico 13. Esfuerzo los jefes en motivar al personal

13. ¢ Cree que sus jefes se esfuerzan en
mantenerlo motivado?

Si
35,0%

Tal vez
45,0%

No
20,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacién de la encuesta

Los hallazgos que se obtuvieron bajo este analisis dan cuenta de que la mayor
proporcion, especificamente el 45% de encuestados no sienten certeza sobre si su jefe se
esfuerce en motivarlos o no, por lo que responden tal vez. Por el contrario, el 35% piensa
que si, y 20% que no. Este hallazgo es importante para desglosar los contenidos que se
resuelvan necesarios en la fase propositiva de la investigacion en lo que tiene que ver con la

percepcion de la unidad de mando, lo que corresponde al ultimo objetivo e investigacion.

Grafico 14. Canales de comunicacién con la unidad de mando

14. ; Los canales de comunicacién con su
jefe son asertivos, eficientes?

Tal vez
15,0%

Si
45,0%

No
40,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta
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Desde una vision similar, el gréafico 14 expone lo que opinan los encuestados al
respecto de si los canales de comunicacién entre las unidades de mando y los trabajadores
existen y ademas son asertivos y eficientes. Sobre esto, el mayor porcentaje lo ocupan
quienes aducen que Si, que son el 45%. Un porcentaje muy similar, el 40%, indica que no y
un 15% que tal vez. Es importante entender que al interior de la organizacion existen tres
visiones y bien podria decirse que priman dos. No cabe duda de que es un aspecto a

intervenir, a fin de mejorar la relacion entre la unidad de mando y los trabajadores de base.

Grafico 15. La capacidad de escucha de los directivos

15. ¢ Su jefe acepta sugerencias de los
trabajadores?

Tal vez
15,09

Si

85,0%

[00]

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Asi mismo, el formulario también vincula la construccion de cultura organizacional
alrededor de las relaciones entre directivos y operarios. De esta manera, se resolvié
importante preguntar si esta figura de directivo acepta con frecuencia las sugerencias que
hacen los demas trabajadores. Los resultados indicaron que el 85% indica que si aceptan y
el 15% que tal vez. La situacion parece enmarcar la existencia de dos grupos, quienes si
conocen y frecuentan a los directivos y quienes no sienten la seguridad plena de si les seria

bien recibida una anotacion o sefialamiento especifico en alguna ocasidn. Se subraya que es
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importante una figura directiva que escuche al personal en la construccion de la cultura

empresarial.

Gréfico 16. Los jefes y las necesidades de los trabajadores

16. ¢ Sus jefes se preocupan por las
necesidades de los trabajadores?

Tal vez L
10,0%

Si

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

El grafico 16 pretende identificar si esta dentro de los intereses de la unidad de
mando preocuparse Yy dar garantia de cumplimiento a las necesidades de los trabajadores, o
si, por el contrario, esto no es asi. Se obtuvieron los siguientes resultados: el 75% aduce que
los jefes si se preocupan. EI 15% dice que no y el 10% restante no esta seguro. Sobre esto,
se determina que es necesario evaluar el entorno particular que existe entre cada operario y
los directivos, pues con base en esta pregunta y en algunas anteriores, es posible percibir
cierta apatia con respecto a las relaciones de un sector de los trabajadores y esta unidad

directiva.

Asi mismo, el grafico 17 pretende identificar las opiniones de los trabajadores
respecto a la eficiencia de las estrategias empleadas por los directivos para cumplir las

metas de la empresa. Se encontrd que existen tres grupos ampliamente distinguidos entre
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las tres opciones de respuesta: si, no y tal vez. En ese sentido, se resuelve que es un aspecto
que queda por clarificar y que, por tanto, hara parte de la propuesta resolutiva que, a modo
de recomendacion, se sugerird implementar en el Centro Médico para poder asi corregir las
falencias que pueden gestarse al interior de las dindmicas de la organizacion y, en esa via,

generar afectacion a la cultura.

Gréfico 17. Estrategias que llevan a cabo los jefes

17. Cree que sus jefes implementan
estrategias para cumplir las metas de la
organizacion?

Tal vez

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Luego, el gréafico 18, tiene que ver con la percepcion de los integrantes de la
empresa sobre si evidencian en su jefe inmediato las cualidades de un lider. Los resultados
de esta fase dieron cuenta de que el 55% si reconoce estas cualidades en su jefe, pero el
30% consideran que su jefe no posee estas cualidades. EI punto intermedio, que es el tal
vez, se agrupa con un 15%. En este analisis se encuentra otro elemento susceptible a futuras
mejoras, pues el porcentaje de personas que no ven estas cualidades en el jefe es
relativamente alta en consideracion con la proporcion total y el porcentaje de personas que

respondieron con negacion.
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Grafico 18. La figura del jefe como un lider

18. ¢ Ve un lider en su jefe?

Tal vez
15,0%

Si
55,0%

No
30,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

De manera similar, en el cuestionario se dispuso a identificar si los trabajadores son
tenidos en cuenta en los procesos de toma de decisiones. Esto es importante porque apropia
al trabajador para efectos de decidir sobre el futuro de algunos aspectos de la empresa. Se
encontré como aspecto débil que el 40% del personal advierte que no es tenido en cuenta
para la toma de decisiones. Asi mismo, el 35% sugiere que Unicamente salvo algunas

excepcione, y sélo el 25% que si. Este es otro de los énfasis que se tendra en la propuesta.

Grafico 19. Procesos de toma de decisiones

19. ¢ Sus directivos lo incluyen en los
procesos de toma de desiciones?

Algunas ve...
35,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta
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Seguidamente, mediante la encuesta se evaluo la capacidad de contribuir con el
desarrollo organizacional, desde la capacidad de liderazgo. Esto, bajo la perspectiva de los

encuestados, que son mayormente operarios de planta o trabajadores de oficio.

Gréfico 20. Capacidad de liderazgo y desarrollo

20. ;. El liderezgo que ejercen los
directivos contribuye con el desarrollo
de la organizacion?

Tal vez
35,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacién de la encuesta

Se encontrd, nuevamente, que existen tres tipos de respuesta ampliamente aceptados
por los encuestados. Esto es, que no existe una tendencia clara para invisibilizar
completamente esta capacidad de liderazgo, aparentemente opaca, pero tampoco una
certeza para afirmar que si existe una contribucion. Se resuelve entonces que sera otro pilar

de andlisis en el capitulo final de la investigacion.

Llegado este punto, se desglosan los andlisis correspondientes a la cuarta seccion de
la encuesta, que tiene que ver con los productos, servicios, la vision, la identidad de la
empresa, las metas y estrategias, el personal y la tecnologia; que son elementos esenciales

para la construccion de cultura al interior de la empresa. La seccidn recopila una nocion
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general de la identidad de la organizacion en su conjunto, y de la percepcion de quienes la

integran.

Gréfico 21. El servicio y la solucion de necesidades del usuario

21. ¢ El servicio que ofrece el Centro Médico ayuda a
solventar las necesidades de los usuarios?

Algunas veces ,
10,0%

No
10,0%

Si
80,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Los resultados de esta pregunta son altamente favorables para la empresa en el
entendido de que si atiende las necesidades del publico, de acuerdo con la evaluacion de los
trabajadores. No obstante, habria que poner atencién a los parametros bajo los cuales el

20% indica que No y que Algunas veces, en donde corresponde 10% a cada una.
Graéfico 22, Claridad en la vision de la empresa

22. ;La organizacion tiene una vision clara y especifica?
Tal vez el
10,0%

Si
90,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta
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Los hallazgos que brinda el gréafico 22, tienen que ver con el hecho de que los
trabajadores identifiquen como caracteristica de la empresa tener un horizonte definido, es
decir, que la empresa se apropie de su condicion en el mercado y emplee los instrumentos
que tiene el pro del crecimiento. En ese sentido, se encontré una amplia favorabilidad en el

si, con un 90%.

Gréfico 23. La capacitacion y su relacion con los objetivos de la empresa

23. ¢ La capacitacion que recibe contribuye con el logro de
los objetivos de la organizaciéon?

Si

Tal vez

No

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacién de la encuesta

Por su parte, el analisis que ensefia en gréafico 23, refleja una clara muestra de como
un personal no capacitado, tiene menos probabilidades de contribuir con el logro de los
objetivos misionales del negocio. Esto obedece sencillamente a que a menor apropiacion de
conocimientos, técnicas 0 métodos; a decir, a menor capacitacion, menor sera también la
proporcion que se contribuye desde esa posicidn al logro de estos objetivos. Este es uno de

los hallazgos méas importantes de la encuesta.

Asi mismo, el siguiente analisis, que tiene que ver con que los trabajadores
identifiquen o no en su entorno, que quienes lo integran, piensan de manera simular sobre

la organizacion y su futuro. Es decir, esta pregunta mide la capacidad de los trabajadores
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para identificar que sus compafieros de trabajo comparten una vision de la empresa y su

futuro, o por el contrario, estas ideas sin disimiles.

Grafico 24. Idea compartida de la empresa y su futuro

24. ; Los trabajdores de la empresa tienen una 'idea
compartida’ sobre la organizacién y su futuro?

Tal vez

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacién de la encuesta

Los resultados de este analisis dieron cuenta de que la mayor parte de los
encuestados indica que el grupo no comparte las mismas ideas sobre la empresa,
correspondientes a un 70% y representado por 14 personas de la muestra. Asi también,
entre los que opinan si y tal vez, se integra el otro 30%, dividido en partes iguales. Se

conviene entonces que la idea general de los trabajadores sobre la empresa no es la misma.

En ese mismo orden, el grafico 25 expone los hallazgos respecto a la pregunta ¢La
empresa cuenta con la tecnologia adecuada para brindar el servicio?, que dieron cuenta
mayormente de que los trabajadores opinan que si. EI 90% de los encuestados afirmay el
10% restante opina que tal vez. Sobre esto se destaca que es sumamente importante para los
Centros de salud especializados contar con la tecnologia adecuada para la prestacion del

servicio, pues de ello dependeran algunos otros aspectos que afectan a la cultura
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organizacional pero también otro tipo de factores que hacen parte méas bien de el analisis de

mercado y competitividad. A continuacion, se ensefia el gréfico.

Gréfico 25. Tecnologia y prestacion del servicio

25. ;La empresa cuenta con la tecnologia
adecuada para brindar el servicio?

Tal vez
10,0%

Si
90,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Desde otro enfoque, el grafico 26 sefiala los hallazgos en torno a si los trabajadores

opinan que si el personal, en general, esta 0 no capacitado para las funciones que realizan.
Grafico 26. Capacitacion del personal

26. ; El personal esta suficientemente capacitado
para desempenar las funciones?

Probablemente si
20,0%

Probeblemente no
10,0%

Si
55,0%

No sé
5,0%

No
10,0%

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta
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Se encontro6 que el 55%, que ademas es mayoria, aduce que si. Asi mismo, se
identifica un pequefio sector dudoso de estas competencias, que responde que
probablemente si y que cuenta con un 20%. De la misma forma, otro 20% indica que no o
que probablemente no, respectivamente con un 10% cada una. Por altimo, un 5% restante
refiere que no sabe. Si se hace un analisis detallado sobre esto, se pude observar que la
proporcion que ocupa lugares distintos al Si es muy similar la que ocupa el Si. Se identifica
otro elemento importante de analisis, que se vincula principalmente con la nocion de
incertidumbre sobre la cualificacién del personal, desde la percepcion de los mismos

trabajadores.
Grafico 27. Colaboracion entre comparieros

27. ¢ Sus compaiieros colaboran faciltando
recursos para hacer el trabajo mas eficiente?

A veces

30,09

Si
40,0%

No

30,09

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

El andlisis que se ejecuta a partir de la pregunta N° 27 bien puede ser una
radiografia de algunos componentes como la amabilidad, la cooperacion entre equipos y el
comparierismo, que forman parte integral de los modos de relacionamiento entre los
trabajadores que integran el Centro Médico, y, por tanto, que constituyen gran parte de la

cultura organizacional. Se encontr6 que el 40% dice que si, pero el 60% se situa entre a
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veces y no, dividido de manera igualitaria. De esta manera, este aspecto se reviste de mucha
importancia por su facilidad de servir como indicador de salud de la cultura organizacional.
Por las condiciones de los hallazgos, este punto serd sometido a un anéalisis de mayor

minuciosidad en el capitulo que expone la propuesta resolutiva.

Grafico 28. Los trabajadores y los cambios positivos

28. ; Los trabajadores ayudan a generar cambios
positivos en la empersa?

Tal vez

Si

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Desde una perspectiva similar, el grafico 28 expone los hallazgos respecto a si los
trabajadores perciben que dentro del equipo de trabajo si se construyen cambios positivos
para la empresa. Es decir, que los integrantes mismos estan promoviendo cambios
positivos. Sobre esto, se encontro que: el 45%, correspondiente a 9 personas, afirma que si.
Igualmente, el 35% refiere totalmente lo contrario, y el 20% restante prefiere objetar que tal

VEZ.

Este hallazgo constituye otra visién negativa sobre el equipo de trabajo en si, pues,
el 35% de la muestra conformada por los mismos trabajadores del Centro Médico,
entienden que este grupo de trabajadores no promueve cambios positivos. Esto parece

sugerir la existencia de dos visiones alternas. Teniendo en cuenta esto, se precisa incluir
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esto dentro de las recomendaciones finales que se expondran con el objetivo de mejorar las

dindmicas organizacionales y la cultura del Centro.

Finalmente, la Gltima pregunta del formulario se disefi6 con la intencion de
identificar cuél era la dificultad general que existe en la empresa para encontrar
mecanismos de resolucidn de conflictos. En esta materia, se encontrd que: la mayor
proporcién de encuestados, el 40%, contestd que no es un aspecto notable en la empresa, un
25% responde que resulta facil, un 20% expresa que es muy dificil y, por dltimo, un 15%

refiere que es dificil.

Grafico 29. Mecanismos de resolucion de conflictos

29. ;Qué tal facil o dificil es encontrar mecanismos de
resolucién de conflictos al interior de la organizaciéon?

Muy dificil

Facil

Dificil

No es un aspecto destac...

Fuente: elaboracion propia con base en la implementacion de la encuesta

Lo que parece marcar la tendencia es una inclinacién negativa sobre los mecanismos
de resolucion de conflictos, pues ampliamente el grupo convino que no es un aspecto
relevante de la empresa resolver los conflictos a partir de el hallazgo de mecanismos
idéneos para ello. Por otra parte, tan solo el 25% se manifesté de manera positiva.
Considerando esto, asi como los factores sobre los cuales se ha hecho énfasis a lo largo de

este capitulo, se dara paso a una serie de recomendaciones y precisiones a modo de
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propuesta resolutiva, que enfatizaran sobre los elementos que aqui se encontrd que
representan mayor gravedad y afectacion a la cultura organizacional del Centro Médico
objeto de estudio.

8.3 Alternativas de mejora para la cultura organizacional del Centro Médico
Coronel Arroyo Julian

Como se ha mencionado en repetidas ocasiones previamente, la cultura
organizacional de una empresa delimita muchos aspectos importantes dentro de las
dindmicas que diariamente enfrentan las organizaciones. Con la etapa diagndstica, a partir
de la implementacion de la encuesta, se dio paso a conocer una serie de datos que reflejan
el estado de la cultura organizacional en la multiplicidad de escenarios en los que esta
interviene al interior del Centro Médico. Adicionalmente, la encuesta permitio recopilar
mucha informacion con relacién a la forma en que opera la empresa, como se dan las
relaciones entre las personas que la integran, cuél es la percepcion de los trabajadores con
respecto a diferentes intervenciones de las unidades de mando; asi como también permitio
caracterizar aspectos como la satisfaccion de los trabajadores, e incluso aspectos propios de

la ingenieria basica de la organizacion.

Con esto como base, fue posible obtener informacion de valor para, primero
identificar algunos rasgos distintivos de la cultura del Centro Médico y posteriormente
diagnosticar el estado actual en el que se encuentran muchos de los componentes que la
integran, fundamentalmente a partir del proceso de revision de la literatura que se efectud
en una primera fase de los resultados de este estudio, que contiene la explicacion de la

estructura de una cultura organizacional, de como y a partir de qué se construye y cuales
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son las principales variables que tienden a incidir sobre ella, tanto de manera negativa como

positiva.

En ese sentido, este capitulo final presenta una propuesta de mejora para aquellos
aspectos que se encontraron en la fase diagndstica anterior, y que representan un detrimento

de la cultura organizacional del Centro Médico. Por lo tanto, se resuelve lo siguiente:

8.3.1 Condiciones socioeconémicas de los trabajadores del Centro

Médico

Sobre la primera seccidn de preguntas de la encuesta, no es necesario resaltar
mayores novedades puesto que esta seccion se tratd de una caracterizacion general de los
trabajadores. Sin embargo, en el analisis de esta caracterizacion se encontré como factor
relevante que el 35% de los encuestados afirma que sus condiciones socioecondémicas son
“aceptables”, diferente de los demas encuestados que se encuentran en un rango entre
“altamente positivo” y “positivo”. Por esto, es importante que la empresa centre su atencion
en aquellos trabajadores que pueden verse permeados por circunstancias de indole
socioecondmica que comprometa su calidad de vida y, por tanto, afecte su desempefio en

las actividades laborales.

Es importante contar con esta intervencion por parte de la empresa, bajo el
entendido de que las condiciones socioeconémicas pueden incidir sobremanera en el
desempefio laboral, afectando las actividades que desarrollan los trabajadores y entonces,

comprometiendo la cultura de la organizacion. (Vazquez y Pupuche, 2022).
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8.3.2 Satisfaccion general de los trabajadores

Es importante resaltar que, si bien el balance general en la medicion de la
satisfaccion de los trabajadores fue positivo, con un 65% de los encuestados contestando
que si se sienten satisfechos laborando en el Centro Médico, existe otro grupo importante
de trabajadores que dudan de su satisfaccion en el Centro, o ya de plano refieren sentirse
insatisfechos. Sobre esto, se determind ademas que las principales causas de insatisfaccion
en el Centro tienen que ver con la relacion con el equipo de trabajo, consideracion de que la
remuneracion es injusta, por las funciones que se realizan, porque el trabajo no cumple las

expectativas del personal o porque este no brinda comodidad a los operarios.

Sobre esto, se propone que el Centro Medico debe profundizar en la busqueda de
mecanismos para lograr un trabajo cooperativo eficiente, bajo la idea de que todos los que
integran los equipos de trabajo son valiosos para la consecucion de los objetivos del
negocio. Ademas, es necesario que, desde las instancias directivas del Centro, se
promuevan espacios de dialogo entre los trabajadores para que puedan solventarse las
inconformidades que existan al interior del equipo. Esto se propone sobre la base de la
importancia de los mecanismos de dialogo y resolucion de conflictos al interior de las
empresas que se expone en la obra de Viveros (2003). Asi mismo, se recomienda a la
empresa revisar los motivos por los cuales los trabajadores que aducen sentirse
insatisfechos con su salario y, de ser necesario, tomar acciones correctivas sobre el asunto

para evitar malestares futuros en la cultura de la organizacion.

Otro aspecto importante en esta area da cuenta de la necesidad de evaluar coémo,
desde el ejercicio mismo del trabajo y sus funciones, los trabajadores pueden alcanzar

cierto nivel de desarrollo personal o crecimiento individual. Esto tiene que ver con la vision
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de los trabajadores sobre no sentirse en condiciones 6ptimas para desarrollar sus
capacidades, sobre lo cual el 25% de los encuestados refiere que no, y el 10% que tal vez.
En esa medida, se invita a la direccion de la empresa a replantear las metodologias de
trabajo de una manera mas dindmica e interactiva, que logre vincular los intereses
particulares de los operarios respecto al fin organizacional, de tal manera que se contribuya
al desarrollo integral del personal en el ejercicio de su labor, sobre la base de que ello
representa un pilar fundamental para la consecucién de resultados positivos. (Charaja y

Mamani, 2014).

8.3.3 La capacitacion

En esta area se encontro uno de los principales hallazgos del estudio. Se identifico
asi que el 65% de los operarios del Centro no recibe capacitaciones, que sélo el 30% recibe
al menos 1 en un lapso de 6 meses, y que el 5% recibe al menos 4 en el mismo periodo.
Esto desvela una desproporcion importante en los intereses que tiene la empresa sobre
capacitar o no a parte del personal, hecho que a su vez tiene que ver con la construccion de
relaciones de injusticia al interior de la empresa (Fernandez, 2002). No obstante, las
inferencias que pueden surgir a partir de este analisis son muchas, pero, en todo caso, todas
se podrian remitir a que es un grave error no capacitar al personal, dado que tiene fuertes
implicaciones en el resultado final y, por lo tanto, en el logro de los objetivos misionales

del negocio. (Parra y Rodriguez, 2016).

8.3.4 La unidad de mando: relacion con los trabajadores y motivacion

En este campo se pudo identificar falencias como que: la mayor parte de los

encuestados, el 45%, exponen que tienen ciertas dudas respecto a si los directivos se
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esfuerzan en motivar a los operarios. Esto facilita inferir que no es un aspecto primordial de
la unidad de mando promover la satisfaccion en los trabajadores, pues de no ser asi, la
mayor parte de los encuestados no presentaria dudas al respecto. También se pudo
encontrar que la mayoria de los encuestados manifiestan un descontento con los canales de
comunicacion que existen con los directivos. Esto ultimo tiene una implicacion sumamente
grave para la empresa, pues al no existir canales de didlogo y comunicacion, puede afectar
drasticamente la cultura del Centro, pues esa inexistencia promueve la creacion de un
ambiente de trabajo hostil, en donde con frecuencia los trabajadores reprimen emociones y

se cargan con sus comparieros de trabajo y directivos. (Riveiro, 2016).

Otro aspecto relevante en esta seccion fue que el 30% de los encuestados creen que
las estrategias que lleva a cabo la unidad de mando no contribuyen con el logro de los
objetivos. Esto es, que una amplia proporcion de los empleados considera que existe una
mala gestion desde esta unidad. Asi mismo, de nuevo el 30% de los encuestados indican
que no ven en su jefe la figura de un lider. A esto también se suma que el 40% de los
trabajadores se siente excluido de las decisiones que se toman al interior de la empresa y
que, en términos generales, una amplia proporcion de los trabajadores considera que no

existe capacidad de liderazgo y desarrollo en esta figura directiva.

En sintesis, es importante que la empresa atraviese por un proceso de dialogo y
sensibilizacién en donde participen todos sus miembros, con el objetivo de que puedan
establecerse acuerdos que permitan resolver, posteriormente, estos conflictos que atentan la

cultura del Centro. (Viveros, 2003).
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8.3.5 Relacion entre los trabajadores y vision compartida de la empresa

Finalmente, esta ultima categoria recoge los hallazgos que tuvieron lugar en el
marco de como funciona el ambiente laboral en torno a la colaboracion entre trabajadores,
cémo el grupo contribuye 0 no con la generacion de cambios positivos, si existen 0 no

mecanismos idoneos para la resolucion de conflictos; entre otras precisiones.

Asi, se encontrd que: el 70% de los trabajadores encuestados expone que el equipo
no tiene una visién conjunta o compartida del negocio y su futuro. Esto compromete
fuertemente la identidad del negocio, el sentido de propiedad que tienen los trabajadores
sobre este, y el compromiso que tiene cada operario respecto al cumplimiento de su labor.
(Ciprés y Llusar, 2004). En igual sentido, se hallo que apenas el 45% de los encuestados
refiere que cuenta con comparieros de trabajo que se esfuerzan por colaborar y facilitar el
trabajo, lo que deja un 55% de los encuestados repartidos entre tal vez y no, con un 20% y
un 35%, respectivamente. Finalmente, se encontro que los mecanismos de resolucién de
conflictos no son un aspecto fuerte en la organizacion, y que, por el contrario, con

frecuencia se torna dificil resolver los inconvenientes.

Tomando en consideracion lo anterior, se conviene necesario que: desde la
direccion, se debe promover un proceso integral y asociativo que busque identificar de
manera precisa las razones por las cuales un amplio grupo de los trabajadores del Centro se
relaciona de manera precaria con sus compafieros de trabajo. Sobre esta identificacion de
factores, la unidad de mando debera tomar medidas encaminadas a mejorar las relaciones
entre los trabajadores y la percepcion que tienen un amplio nimero de estos respecto a la
eficiencia de esta unidad. Asi las cosas, se resuelve necesario que la empresa promueva

seminarios de resolucion de conflictos a toda la planta operativa, ademas del personal
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directivo. Estos seminarios deben ir encaminados a estimular la capacidad de generar
consensos Yy autogestion en el grupo de trabajo, como base fundamental para liberar
tensiones y no promover un ambiente hostil y tenso que coarte la libertad de ningln

trabajador. (Martinez, 2021).

8.3.6 Plan de Accién

Una vez establecidas cada una de las variables evidenciadas como criticas dentro de
los impedimentos que no permiten dar lugar al correcto funcionamiento de la cultura
organizacional del Centro Médico Coronel Arroyo Julian, se considera necesario recoger
todos aquellos elementos, que tal y como se consideraron con anterioridad, pueden brindar
alternativas de mejora en cuanto a las dinamicas laborales y organizacionales de las que
hacen parte los trabajadores del Centro, por lo que, la tabla 1, consolidar un plan de accion
partiendo de las variables concertadas, los objetivos que se propone para cada una de estas,
las actividades que deberian llevarse a cabo para dar cumplimiento a dichos objetivos y
finalmente, los resultados que se esperan alcanzar y que daran lugar a una mejora

significativa en el ambiente laboral y la cultura organizacional.

Tabla 1. Plan de Accidn Propuesto para el Centro Médico Coronel Arroyo Julian.



Variable
S

Condicio
nes
socioecondmicas

Satisfacci
on general de los
trabajadores

Objet
ivos

Caract
erizar el
personal con
el que cuenta
el Centro
Médico
Coronel
Arroyo Julian.

Crear
espacios de
formacién que
permitan a los
trabajadores
enriquecer sus
habilidades
emocionales
en lo laboral y
personal.

Actividades

Identificacion de
la situacion

econémica de los
trabajadores.

Apoyo en
relacion a las necesidades
de los trabajadores de
acuerdo a sus condiciones
socioeconémicas

Conferencias
sobre motivacion laboral
e inteligencia emocional

Plan de Accion

Respons

able

Equipo
directivo del
Centro Médico

Equipo
directivo del
Centro Médico

Equipo
directivo del
Centro Médico

Presupu
esto

1°800.00
0

4°500.00
0

1°500.00
0

Indicadores

Reconocimi
ento de las
dificultades y/o
caracteristicas
criticas a nivel
socioeconoémico de
los trabajadores.

Contribucio
n en el desempefio
laboral, y
optimizacion de los
procesos que
desarrollan los
trabajadores dentro
de la organizacion.

Desarrollo
de manera integral
las habilidades del
personal en el
ejercicio de su labor.

88

Tiempo
Estimado

Mayo del 2022
a
Octubre del

2022

Octubre del
2022
a
Diciembre del
2022

Diciembre del
2022

a
Febrero del
2023



Variable
S

Capacitac
ion

Objet
ivos

Fome
ntar la
adaptacion
hacia el
trabajo en
equipo a partir
de la practica
y el
conocimiento
sobre sus
beneficios.

Crear
ayudas que le
permitan al
trabajador
sentirse parte
de la empresa.

Poten
ciar las
capacidades
del trabajador
a partir del
reconocimient
o de sus
habilidades y
destrezas.

Actividades

Concertacién de

talleres de trabajo
colaborativo.

Incentivos

(Flexibilidad, Dias Libres

Pagos, Formacion de

Calidad, Reconocimiento

al Rendimiento).

Espacios de

formacién laboral y ocio
a eleccidn del trabajador

Plan de Accién

Respons

able

Equipo
directivo del
Centro Médico

Equipo
directivo del
Centro Médico

Equipo
directivo del
Centro Médico

Presupu
esto

1°500.00
0

15.500.0
00

3.950.00
0

Indicadores

Contribucio
n a la mejora de un
ambiente 6ptimo de
trabajo basado en el
respeto y la
productividad.

Vinculacion
de los intereses
particulares de los
operarios respecto al
fin organizacional.

Fortalecimie
nto de las
habilidades del
trabajador en
relacién a su
ejercicio profesional
dentro de la
empresa.
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Tiempo
Estimado

Febrero del
2023
a
Junio del 2023

Junio del 2023
a
Agosto del

2023

Agosto del
2023
a
Enero del 2024



Variable
S

Unidad
de mando:
relacion con los
trabajadores y
motivacion

Relacion
entre los
trabajadores y

visién compartida

Objet
ivos

Conso
lidar servicios
de orientacién
y apoyo en la
resolucidén de
conflictos y
toma de
decisiones con
enfoque
psicosocial.

Establ
ecer medios
comunicativos
gue permitan
a los
directivos y
empleados
tener
informacion
veridica y una
comunicacion
fluida.

Incent
ivar un
espacio de
trabajo basado
en el respeto,
la empatiay el
trabajo en

Actividades

Identificacion de
las necesidades de los
trabajadores con base en
espacios de apoyo y
orientacion emocional.

Espacios de
diadlogo y comunicacién
eficaces informativos
apoyados en las
herramientas de la

tecnologia e informacién.

Seminarios de
resolucién de conflictos
encaminados a estimular
la capacidad de generar
consensos y autogestion
en el grupo de trabajo.

Plan de Accién

Respons
able

Equipo
directivo del
Centro Médico

Equipo
directivo del
Centro Médico

Equipo
directivo del
Centro Médico

Presupu
esto

2°300.00
0

2°300.00
0

1°250.00
0

Indicadores

Establecimie
nto de acuerdos para
la resolucion de los
conflictos personales
y colectivos de los
trabajadores.

Entendimien
to de la informacion
de caracter
institucional y
operativa por parte
de los empleados.

Mejoramient
o de las relaciones
entre los
trabajadores en un
ambiente sano de
trabajo.

90

Tiempo
Estimado

Enero del 2024

a

Abril del 2024

Abril del 2024
a

Julio del 2024

Julio del 2024
a

Noviembre del
2024
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Variable Objet Actividades Respons Presupu Indicadores Tiempo
S VoS able esto Estimado

de laempresa  equipo.

Cultiv Seminarios de Equipo Fortalecimie

arenel empoderamiento laboral,  directivo del 1.300.000 nto del sentido de
trabajador su  sentido de propiedad en Centro Médico propiedad que tienen Noviembre del
conocimiento el trabajo y buenas los trabajadores 2024
yarraigoala  practicas laborales sobre laempresa y el a
empresa desde compromiso que Septiembre del
su orientacion tiene cada operario 2025
misional. respecto al

cumplimiento de su

labor.

TOTAL = - - 35.900.0 -
00

Fuente: elaboracion propia.
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9. CONCLUSIONES

En primer lugar, se pudo concluir que la cultura organizacional ofrece una
perspectiva privilegiada para observar la organizacion en profundidad, asi como para
comprender la importancia de los simbolos y entender la relacidn entre la organizacion y su
entorno. Por lo tanto, da cuenta de las diferentes situaciones, contextos y vivencias que
convergen en la organizacion. Asi mismo, se encontrd que existen tres principales estadios
a saber que integran esta cultura: el primero tiene que ver con el espacio fisico, la
tecnologia, el lenguaje y la conducta. El segundo da cuenta de los valores y el tercero trata
sobre las cuestiones indiscutibles y asimiladas por el personal, que piensa que determinadas
cosas son asi porque no pueden ser de otro modo. Igualmente, se pudo encontrar que
inciden también en la cultura organizacional actores como: los clientes, los proveedores, la
competencia, la ley, el gobierno, las agremiaciones y demas grupos de interés en la

sociedad.

Posteriormente, la fase diagndstica consistio en la implementacion de una encuesta
que fue aplicada en una muestra de 15 trabajadores directos y 5 indirectos. En esa fase se
pudo dar cuenta de las principales falencias que enfrenta el Centro Médico Coronel Arroyo
Julian en lo que tiene que ver con su cultura organizacional. Asi, se encontr6 que: en la
caracterizacion, el Unico aspecto relevante es la condicion socioecondmica de un grupo de
trabajadores. En el marco de las condiciones de trabajo, se encontrd que existe un grupo
considerable de trabajadores que no se siente satisfecho respecto a la labor y las
condiciones de trabajo, asi como una ausencia general de programas de capacitacion que

pretendan apropiar al operario de conocimientos, técnicas y métodos orientados a un mejor
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desarrollo de sus funciones. Se encontr6 también que la mayor parte de los colaboradores
estan inconformes con la gestion de la direccion y en general con el papel que cumple la

unidad de mando.

Otro de los hallazgos de la fase diagndstica pudo determinar que los trabajadores no
tienen una vision compartida, la forma en que se relacionan no es la adecuada, y un amplio
nimero de encuestados indica que no existe un ambiente de colaboracién al interior de los
equipos de trabajo. Asi mismo, concluy6 que uno de los principales agentes que afectan la
cultura de la organizacion tiene que ver con la imposibilidad de generar mecanismos para la

resolucién de conflictos.

Finalmente, en la fase de propuesta, el estudio presenta un plan de accion que tiene
que ver con formas en las que la empresa puede atender las multiples necesidades alrededor
de su cultura, de acuerdo con las principales afectaciones expuestas en la fase diagndstica.
En ese sentido, se resolvid dentro de la ruta del plan de accion, que la empresa necesita
profundizar en la implementacion de seminarios de capacitacion para los trabajadores,
promover iniciativas para contribuir con la mejora de las condiciones socioecondmicas de
los trabajadores, aumentar los niveles de satisfaccion en el personal, promover mejores
espacios fisicos de trabajo, mejorar la relacion entre la unidad de mando y el personal
operativo y finalmente, promover la integracion de los equipos de trabajo a través de

buenas relaciones entre los trabajadores y una vision de empresa compartida.
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10. RECOMENDACIONES
De acuerdo con los hallazgos de la fase diagnostica, asi como con las alternativas de

mejora que han sido propuestas aqui, se recomienda que:

1) La empresa debe dedicar la mayor cantidad de esfuerzos e inversiones posibles
para optimizar las condiciones fisicas de trabajo, pues segun aseveran los trabajadores,
estas son considerablemente incomodas y facilitan la acumulacion de trabajo y por tanto, la

falta de eficiencia.

2) Se encontro que existe un contexto decadente respecto a las dindmicas de
capacitacion, lo que esta repercutiendo directamente sobre los resultados de la operacion y
la efectividad de las funciones que ejecutan varios trabajadores. Por tanto, se recomienda
aumentar la frecuencia de estas para asi facultar a todo el personal con las competencias y

capacidades iddneas para el ejercicio profesional.

3) Mejorar los canales de comunicacién unidad de mando-empleados. Los
hallazgos permitieron evidenciar que existen una serie de percepciones negativas sobre las
unidades de mando, principalmente a partir de fallos en los canales de comunicacion, por lo
que se sugiere la creacion de espacios asertivos para la resolucion de conflictos existentes y

la formulacion de nuevas rutas y metodologias de comunicacion asertiva.

4) Se sugiere la Creacion de espacios integrativos para mejorar la relacion entre los
trabajadores (semilleros, celebracion de fecha de cumpleafios, etc...) Para esto se resuelve
como pertinente la participacion del area de talento humano. Asi mismo, se recomienda que
se utilice como elemento esencial en esta area, el hallazgo de propdsitos comunes entre

trabajadores, en funcidn de la construccion de sentido de propiedad.
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11. ANEXOS

Anexo 1.

2.  ;Qué edad tiene? *
Marca solo un ovalo.

() be18a25afos
() De25a35afos
(__)De35a45ahos
() DeaSa55anos
() 550 mas afios

3. Género *
Marca solo un ovalo.
() Femenino
() Masculino
() prefiera no decirlo

4. ;Cuanto tiempo lleva trabajando en el Centro Médico Coronel Arroyo Julian? *

Marca solo un ovalo.

() Entre 6 meses y 1 afio
() Entre 1y 2 afios

() Entre 2y 5 afos
() Entre 5y 10 afios

C)‘lomoeomts

5. ;Qué cargo desempena? *
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Anexo 2.

6. ¢Tiene personas a cargo? *

Marca solo un dvalo.

(sl
{_ JNo

7. Entre las siguientes opciones, jcual se asemeja mas a las condiciones
socioecondmicas y al entorno en que vive?

Marca solo un Gvalo.
() Precario
() Aceptable

{__) Positivo
() Altamente positivo

CONDICIONES En esta seccidn se evalia el vinculo de la organizacion con el
DE TRABAJO Y trabajador a partir de aspectos como la forma en que este
sus desarrolia sus funciones, como se siente al interlor de la

IMPLICACIONES organizacion, 1a motivacién, las competencias de los
ENLA trabajadores, disposicion de las dreas de trabsjo; entre otras.

CULTURA

8. ¢Eltrabajo que realiza lo satisface? *
Marca solo un ovalo.
(sl
(_JNo
() Yalvez
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9.

10.

1.
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¢Por qué razones no lo satisface su trabajo? *

Marca solo un ovalo.

() Por sus funciones

() Porque no cumple con sus expectativas

() Porque se siente incomodo al interior de la empresa
() Porque no se lleva blen con su equipo de trabajo

I ) Porque considera que su remuneracion no es la adecuada

iConsidera que el trabajo que desempefia mejora su calidad de vida? *
Marca solo un dvalo.

(s

(_No

() Talvez

iConsidera que Ia condiciones fisicas de trabajo son optimas para el desarrollo
de las sus funciones?

Marca solo un ovalo.
s

(_JINeo

C ;) Tal vez
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13.

14.

iLas condiciones de
capacidades?

Marca solo un ovalo.
(s
(__JNeo
() Talvez

106

trabajo son propicias para que usted desamolle sus

¢Enun periodo de 6 meses, con qué frecuencia hace parte de procesos de

capacitacion?

Marca solo un ovalo.
( )Dela3veces
() Dedabveces
() 60 mas veces

() Norecibo capacitaciones

PERCEPCION
DELA
UNIDAD DE
MANDO Y
DIRECTIVOS

Esta seccion pretende dar una radiografia de sobre la manera en
que los trabajadores perciben las drdenes, reconocen o no la
capacidad de liderazgo de algun directivo, o consideran deficiente
o eficiente la gestidn de la direccion en torno e diferentes procesos
operativos y organizacionales en general.

iCree que su jefe (o jefes) se esfuerzan en mantenerlo motivado? *

Marca solo un ovalo.

(s
_JNo
() Talvez
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Anexo 5.

15.  ;Sujefe (o jefes) facilita el establecimiento de canales de comunicacion asertivos *
y eficientes?

Marca solo un ovalo.
(s
(INe

C) Tal vez

16. ;Su jefe (o jefes) acepta sugerencias de los trabajadores? *
Marca solo un ovalo.
(sl
(__JINo
() Algunas veces

17. iConsidera que su jefe (o jefes) se preocupan por las necesidades de los "
trabajadores?

Marca solo un ovalo.
Ost

(__JNeo

() Talvez
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Anexo 6.

18. ;Es posible evidenciar si su jefe (o jefes) implementan estrategias para cumplir  *
las metas organizacionales?

Marca solo un ovalo.
Osi
_INo
() Talvez

19. ;Reconoce en su jefe a un lider? *
Marcs solo un évalo.
Os

(_JNe
() Talvez

20. ;Sus directivos incluyen a los empleados en la toma de decisiones? *
Marca solo un dvalo.
(s
(__JNo
(") Algunas veces

21. ;Considera que el tipo de liderazgo gue ejercen los directivos contribuye conel  *
desarrollo de |la organizacion?

Marca solo un dvalo.
st

{ INo

() Talvez
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PRODUCTOS, Esta saccldn recopila una serle de preguntas que pretenden dar
SERVICIOS, respuesta a como estan funcionando actualmente aspectos
VISION, como: el relacionamiento con el cliente, la percepcidn a cerca de
IDENTIDAD, ia identidad de la empresa, la funcionalidad y utilidad de los
METAS productos en el mercado, y la forma en que se llevan a cabo los
ES'IRA';EGIAS objetivos organizacionales y qué implicaciones tienen estos.
PERSONALY

TECNOLOGIA

¢Considera que el producto o servicio que ofrece el Centro Médico contribuye a
solventar las necesidades de los usuarios?

Marca solo un ovalo.
(s
(_JINeo

() Algunas veces

¢Cree que |la organizacion tiene una vision clara y especifica? *
Marca solo un ovalo.
(st

N

( JNo
() Talvez

¢La capacitacion que recibe contribuye con el logro de los objetivos de la
empresa?

Marca solo un ovalo.
s
C Ino
() Tal vez



110

Anexo 8.

25. ;Considera que los integrantes de la empresa tienen una “idea compartida® sobre *
la organizacion y su futuro?

Marca solo un dvalo.

(st
(" INo
() Talvez

26. ;Considera que la empresa cuenta con la tecnologia suficiente para lo que .
requiere el servicio?

Marca solo un ovalo.

(s
(_JNeo
() Talvez

27. ;Opina que el personal esta suficientemente capacitado para la realizacion de las *
funciones?

Marca solo un ovalo.
s

(JNo

(__INosé

() probablemente no
() Probablemente sf
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Anexo 9.

28. ;Sus compafieros colaboran suministrando recursos que facilitan el trabgjoolo  *
hacen mas eficiente?

Marca solo un dvalo.

(s
(INo

() Aveces

29. ;Considera que los empleados ayudan a generar cambios positivos en la .
empresa?

Marca solo un dvalo.

(st
(No
() Talvez

30. Cuando se presentan conflictos al interior de la organizacion, ;qué tan facil o ¥
dificil es identificar las causas y crear mecanismos de solucion eficientes?

Marca solo un ovalo.

() Muy ficil

() Féel

(") No es un aspecto destacable de la empresa
() fficl

() Muy dificl
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