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Introduccion

La vision estratégica sobre la cultura organizacional a vivenciar colectivamente en las
organizaciones debe generar sinergias transversales sobre el contexto de la organizacion,
contribuyendo con la adhesion, concienciacién, sentido de pertenencia y aceptacion de sus
integrantes de forma voluntariamente consensuada.

La Supersalud ha disefiado, desarrollado y puesto en funcionamiento desde el afio 2012, siete
subsistemas de gestion engranados en el Sistema Integrado de Gestion -S1G-, compuesto por 7
subsistemas: Calidad (ISO 9001:2015), Seguridad y Salud en el trabajo (OSHAS 18001:2007,
actualmente 1SO 45001:2018), ambiental (ISO 14001:2015) Gestion documental (1ISO
30300:2011- 1SO 30301:2011), Responsabilidad Social (ISO 26000:2010), Sistema de Control
Interno (Ley 87 de 1993) y Seguridad de la Informacién (ISO 27001:2005),como métodos de
gestion que aportan a la direccién, funcionamiento, seguimiento, evaluacion del desempefio
institucional. La Entidad no ha forjado una cultura organizacional en los sistemas de gestion con
un proceso de incorporacion de modelos de gestioén adecuado, que moldee los comportamientos y
habitos arraigados en las personas que la conforman y los oriente a una consensuada y voluntaria
apropiacion de los Sistemas de gestidn. Sustento de esto se percibe en el hecho que hasta el 2020,
se carecia de la integracion de una sola politica del Sistema integrado de gestion, como también
de la falta de interaccion entre los procesos, estructuras y procedimientos constitutivos
particulares. Sumado a lo anterior, se tiene la falta de cimientos sélidos y sostenibles que permitan
la internalizacion y sostenimiento del conocimiento y puede ser debido a que no se le ha dado la
relevancia al poder que las personas ejercen sobre la implementacion de los sistemas de gestion,
mediante su empoderamiento, interpretacion, auto regulacion, compromiso y actuacion ante la
toma de conciencia para incidir en la vision compartida de los preceptos y objetivos trazados en la
plataforma estratégica y en la metodologia que gestione los cambios en forma armoénica, generando
una cultura organizacional que incorpore y apropie los sistemas de gestion como un habito y estilo
de vida incentivando la alineacion de las necesidades individuales, sociales y organizacionales. No
se ha trabajado sobre la cultura organizacional en forma adecuada.

El propdsito de la presente investigacion es sustentar con el analisis critico de los investigadores
que el modelo de Cameron y Quinn (1999), que aplica el cuestionario de cultura organizacional
disefiado y validado estadisticamente por Cameron y Quinn (1999), denominado Organizational
Cultural Assessment Instrument (OCAI), metodologia basada en el modelo de Valores por
Competencia, es el pertinente para identificar el tipo o tipos de subcultura predominante en la
Supersalud que favorecera la apropiacion del contexto de los Sistemas de gestion. Para medir la
cultura organizacional, el modelo de Competing Values Framework de Cameron y Quinn (2006)
es uno de los modelos culturales mas referidos y validados en la literatura nacional e internacional,
ofreciendo al diagndstico y cambio cultural ventajas como: es practico, es oportuno, es integrador,
es cuantitativo y cualitativo, es manejable y es valido. Tiene el propdsito general de diagnosticar
y facilitar el cambio de la cultura de una organizacion en particular, identificando los tipos de
culturas dominantes (Chuc, 2017).



Se examinaron algunos significados de cultura organizacional, como también varios modelos
para diagnosticar, medir y evaluar la Cultura organizacional y la incidencia de esta en la
implementacion de los Sistemas de Gestion propios de la Superintendencia Nacional de Salud -
Supersalud.

Se planted trabajar sobre la hipotesis “La cultura organizacional influye en la apropiacion e
interiorizacion de un sistema de gestion”.

La investigacion pretende proponer los atributos promocionales que se vivenciaran en las
estrategias de apropiacion de la cultura organizacional hacia los sistemas de gestion, los cuales
aportaran con las estrategias implementadas sobre el negocio, la gestion, el seguimiento, control y
mantenimiento de las buenas practicas, que fortalecen la transmision de valor pablico al personal,
a los usuarios y partes interesadas de los servicios que satisface la Supersalud, proporcionando
satisfaccion y confianza a los grupos de interés.

A partir de la hipdtesis planteada, vinculada con la manera de ser, pensar y sentir de los
funcionarios, se pretende generar interés en el disefio y aplicacién de estrategias que permitan
apropiarse de una cultura organizacional hacia los sistemas de gestion, y a los funcionarios
vivirlos, practicarlos e implementarlos.

Los resultados de esta investigacion son una fuente para tomar decisiones e identificar aspectos
de mejora y su andlisis permitird detectar brechas de conocimiento, fortalezas, areas de
oportunidad y debilidades (conocimientos y competencias).

La investigacion muestra que la Cultura organizacional es un factor constructivo, dinamizador
y clave en la implementacion de cualquier sistema de gestion.

En este sentido, la investigacién comprendié una primera fase en la cual se gestiond una
revision sistematica exploratoria de la bibliografica concerniente a las definiciones e ideas
esenciales sobre la transformacion, mantenimiento y diagnostico de la cultura organizacional,
considerando la descripcion y yuxtaposicion de la informacion extraida como estructura
comparativa a partir de las normas técnicas 1ISO 9000 e ISO 9001, de documentos académicos y
de diversos autores que permitieron el analisis, identificacion y clasificacion de las dimensiones
mas significativas relacionadas con la cultura organizacional y que presentes en el entorno
cambiante inciden en su adaptacion e integracion. El estudio comparativo concentrd y alined los
diferentes referentes tedricos analizados y relacionados, con los principios de calidad, dando como
resultado la sintesis de las dimensiones que requieren mayor intervencion y que pueden ser
incorporados en la Cultura organizacional.

En la segunda fase, teniendo en cuenta algunos principios de la Calidad, y las dimensiones y
criterios estratégicos que el instrumento OCAI del modelo de Cameron y Quinn estructura para
diagnosticar la cultura organizacional, se identificaron las culturas dominantes orientadas a los
Sistema de Gestion de la Supersalud, aplicando la metodologia de tipo cualitativo y descriptivo,
con un muestreo aleatorio estratificado y una encuesta a funcionarios con conocimiento en
Sistemas de gestion. Para finalmente proponer las estrategias de apropiacion de la cultura
organizacional hacia los sistemas de gestion de la Supersalud.



1. Definicion del problema
1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes en el contexto mundial

La norma técnica NTC-1SO 9001:2008 Sistema de Gestion de la Calidad. Requisitos, es la base
del sistema de gestion de la calidad (SGC) y les facilita a las organizaciones mejorar sus procesos
y focalizarse en la importancia de satisfacer las necesidades y expectativas de los usuarios. Esta
norma establece que “la organizacion debe asegurarse de que su personal es consciente de la
pertinencia e importancia de sus actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos de la
calidad” (Icontec, 2008, p. 7).

De igual forma, es fundamental resaltar que, con la actualizacion de esta norma en su version
2015, este numeral cobra mayor importancia en el literal 7.3, segun el cual la organizacion debe
asegurarse de que las personas que realizan el trabajo bajo el control de la organizacién tomen
conciencia de la politica de calidad, de los objetivos de la calidad pertinentes, de su contribucion
a la eficacia del SGC —incluidos los beneficios de una mejora del desempefio— y de las
implicaciones del incumplimiento de los requisitos del SGC. (Icontec, 2015).

Durante los afios noventa fueron apareciendo las normas nacionales, europeas e internacionales
para la calidad (ISO 9000), la proteccién medio ambiental (1SO 14001 y Reglamento EMAS: ISO
14000 mas la realizacién y validacion de una Declaracion Medio Ambiental Pablica anual, el
cumplimiento mas estricto y documentado de la legislacion, y la aplicacion de requisitos a los
contratistas), y para la seguridad e higiene en el trabajo (BS 8800 y BSI - UK; OHSAS 18001 y
18002 - USA). Particularmente, en Espafia ya se cuenta con el R.D. 2200/95 donde se regula la
infraestructura de calidad, seguridad laboral y medio ambiente, asi como con la transformacion del
marco normativo relativo a la seguridad de productos y servicios y la seguridad en el trabajo,
mediante la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) y el Reglamento de los
Servicios de Prevencion.

1.1.2. Antecedentes en el contexto colombiano

Colombia no ha sido indiferente ante los avances mundiales en cuanto a la identificacion e
implementacién de metodologias, organismos, mecanismos y leyes que permitieran forjar
gradualmente la concepcién de la calidad en el quehacer de las empresas privadas y en las
entidades estatales con el fin de crear y dar cumplimiento a criterios y estandares, asegurar la
calidad y la mejora de esta, siendo aplicables a los procesos productivos y de servicios.

Es asi, que en 1956 una misién de asistencia técnica asesora a Colombia a fin de desarrollar
indicadores de productividad y optimizar la industria nacional.

En 1960 se crea el Centro Nacional de Productividad, la Asociacién Nacional de Productividad
y se organiza en el Ministerio de Fomento, una Division de normas y calidades, asesorada por una
junta central de normas.



En 1963 se funda el Instituto Colombiano de Normas Técnicas Icontec, quien actia como asesor
del gobierno en materia de normalizacion técnica. A partir de los sesenta, se adoptan conceptos de
gestion provenientes de Estados Unidos.

En 1980 se crea el movimiento de los circulos de calidad en Croydon, Banco de Occidente,
Carvajal y Enka. Las asociaciones de Circulos de Calidad (especialmente Antioquia, Bogota,
Cundinamarca y Valle), y la fundacion Nueva Colombia Industrial lideraron el desarrollo de la
calidad y la productividad en el pais.

En 1993 el gobierno Nacional expide el Decreto 2269 "por el cual se organizé el "Sistema
Nacional de Normalizacion, Certificacion y Metrologia™ - SNNCM, el cual luego se modifico por
varias normas. El inicio del Sistema Nacional de la Calidad comienza con la expedicion del
CONPES 3446 del 2006 con el cual se determinaron los lineamientos de la politica gubernamental
de la calidad, que posteriormente habria de llamarse como el Subsistema Nacional de Calidad -
SNCA.

Uno de los hitos mas importantes en la constitucion del Sistema Nacional de Calidad en
Colombia fue la creacion en 1993 del Instituto Colombiano de Normas Técnicas" Icontec- el cual
ese mismo afo se afili6 a la Comisién Panamericana de Normas técnicas (COPANT) y a la
organizacion Internacional de Normalizacion (ISO). Un afio después, en 1994, mediante el Decreto
767, el gobierno Nacional, otorg6 a Icontec el caracter de Organismo Asesor y Coordinador en
Normalizacion, lo cual apoyd los esfuerzos privados para disponer de un organismo especializado
en la normalizacion y un reconocimiento de la importancia de la normalizacion. Lo anterior se vio
confirmado en 1965, cuando el gobierno Nacional otorgé mediante el Decreto 2399 al entonces
Ministerio de Fomento, la facultad de oficializar las normas técnicas elaboradas por Icontec y
reglamentar su aplicacion.

En 1994, el gobierno colombiano, dentro del marco del Decreto 2269, acredita a Icontec como
organismo certificador, el primer y Unico en Colombia, autorizado para certificar la calidad de
todos los productos del sector industrial y los sistemas de calidad. Entre 1998 a 1999, Icontec
alcanza dos logros internacionales de importancia al ingresar, primero a la Red Mundial de
Certificacion IQNet y luego ser el representante de Colombia en el Comité Técnico de
Administracion y Manejo TMB (Technical Management Board), uno de los 6rganos internos mas
importantes de la ISO siendo ademas en ese entonces el Unico organismo latinoamericano en esa
institucion.

En un primer intento de consolidar la infraestructura de la calidad en un sistema, se integraron
en 1993 los tres pilares basicos de la calidad en Colombia. La Normalizacion qued6 a cargo del
Icontec, el cual tiene como una de sus funciones la elaboracion de los programas anuales de
normalizacion y sus correspondientes actualizaciones. Otro organismo con poderes legales en el
campo de la normalizacion fue el Consejo Nacional de Normas y Calidades, creado anteriormente
en 1988 mediante la Ley 81 de 1988, el cual tenia capacidad de conferir el caracter de norma
obligatoria o reglamento técnico a una norma técnica colombiana — NTC. La labor de la
acreditacion le correspondid, en su nucleo, a la Superintendencia Nacional de Industriay Comercio
-SIC, que tenia como funcidn la de acreditar mediante resoluciones motivadas a las entidades que



solicitaran operar como organismos del Sistema nacional de Normalizacion, certificacion y
Metrologia, SNNCM.

La expedicion del decreto 2269 de 1993, creo legalmente la ilusion de un Sistema de la Calidad
el cual nunca funcion6 como un ente sistémico, es decir con sus tres componentes de la
Infraestructura de la Calidad —IC en adelante, integrados. Es por ello por lo que, en el afio 2006, el
Ministerio de Comercio industria y Turismo y el Departamento Nacional de Planeacion,
contrataron la elaboracion de un estudio que diagnosticara la situacion del SNNCM y presentara
sus recomendaciones. En ese estudio, se detectaron, entre otros, los siguientes problemas:

« Falta de claridad al interior del Estado colombiano sobre las entidades competentes para llevar
a cabo los procesos de acreditacion, certificacion, normalizacion y metrologia. Cada uno de los
componentes de la IC, las responsabilidades y funciones estaban atomizadas y dispersas lo cual se
constituia en un factor limitante de la competitividad empresarial en tanto que acarreaba
sobrecostos monetarios y no pecuniarios a los empresarios e individuos al igual que retardaba la
produccion de bienes y servicios y los intercambios comerciales.

« Colombia en el afio 2006 no era reconocido por ningin organismo internacional de acreditacion
como: la Inter American Accreditation Cooperation (IAAC), la International Accreditation Forum
(IAF) o el International Laboratory Accreditation Cooperation (ILAC); en Metrologia como: el
Bureau International des Poids et Mesures —BIPM, o la Organizacion Internacional de Metrologia
Legal (OIML). Por no contar en ese entonces con laboratorios en metrologia quimica, tampoco
estaba en condiciones de acceder a organizaciones como la Asociacion de Oficiales de Quimica
Analitica (AOAC); el Comité Europeo en Quimica Analitica (EURACHEM); o la entidad de
Cooperacién de Trazabilidad Internacional en Quimica Analitica (CITAC). Contrario a los
anteriores pilares, en el tema de la Normalizacion, el Icontec era miembro de la Organizacion
Internacional de Normalizacion, I1SO, y de la International Electrotechnical Commission, IEC. En
el ambito latinoamericano, Icontec fue miembro fundador de la Comisién Panamericana de
Normas Técnicas, COPANT. Por altimo, al afio 2006 Icontec era también miembro del PASC
(Pacific Area Standards Congress). Sin embargo, Colombia no era miembro de los comités
técnicos de I1SO relacionados con la mayoria de sus sectores exportadores mas grandes o dinamicos
(de ese entonces) como petrdleo, carbdn o niquel. El pais si participaba en algunos comités del
sector quimico, pero no era miembro del de plasticos. Esos sectores representaban un alto
porcentaje de las exportaciones del pais.

 La SIC tenia fuertes limitaciones administrativas que no le permitian incorporar un Sistema
Nacional de Metrologia dentro de las actividades de mejoramiento de calidad y de normas
industriales voluntarias. Muestra de esas limitaciones era que el tema de la metrologia cientifica y
legal se manejaba a través de la Division de Metrologia y del Grupo de Trabajo de Control y
Vigilancia de Reglamentos Técnicos y Metrologia Legal, respectivamente y no a cargo de una
Delegatura Especializada. De otra parte, los agentes privados que ofrecian servicios de metrologia
encontraban mercados reducidos lo que no incentivaba la inversion en equipos y formacion del
personal.

« Lacalidad no era percibida como un elemento diferenciador del producto o un factor
competitivo de la empresa pese a la existencia de incentivos como la Corporacion Calidad y el



Premio Colombiano a la Calidad de la Gestion que buscaban aumentar la percepcion y valoracion
de la calidad y de la adopcién de normas técnicas y extendia la difusion de los beneficios de la
normalizacion. La mayoria de los empresarios percibian la calidad como un costo adicional y no
como un mercado.

 La Cultura de Gestion de la Calidad dentro de la sociedad colombiana era aun incipiente,
visto en que los consumidores no valoraban suficientemente la importancia de la calidad en los
bienes y servicios que adquirian.

Como consecuencia del diagndstico anterior y de las gestiones y avances en la negociacion de
tratados comerciales de libre comercio, se hacia necesaria y urgente expedir una politica nacional
de la calidad que permitiera a los empresarios colombianos poder contar con una adecuada
inspeccion de calidad -1C-.

El documento CONPES 3446 de 2006 “Lineamientos para una Politica Nacional de la calidad”
ha sido el faro que ha guiado la politica gubernamental sobre la IC. En su motivacion, el documento
(p. 4) enfatiza que “La implementacion de un Sistema Nacional de la Calidad, coordinado y con
reconocimiento internacional, es un instrumento que contribuye a facilitar el comercio e
incrementar la competitividad de las empresas colombianas, ofrecer al consumidor garantias e
informacion sobre los productos que adquiere, proteger la vida, la salud y el medio ambiente, y
promover el mayor desarrollo de la ciencia y la tecnologia”.

El CONPES 3446, luego de repasar el diagnostico de las carencias en los diferentes pilares de
la calidad, realizo varias recomendaciones. La primera fue el ajuste institucional de las actividades
de expedicion de reglamentos técnicos, normalizacién, acreditacion, designacion, evaluacion de la
conformidad y metrologia que se llevo a cabo mediante la reorganizacion del entonces Sistema
Nacional de Normalizacion, Certificacion y Metrologia — SNNCM- en el Subsistema Nacional de
la Calidad -SNCA- el cual se le considerd un subsistema del Sistema Nacional de Competitividad.
La segunda fue el fortalecimiento de las actividades de expedicion de reglamentos técnicos,
normalizacion, acreditacion, designacion, evaluacion de la conformidad, metrologia legal y; la
tercera la busqueda de la obtencion del reconocimiento internacional de los pilares del SNC. (El
sistema Nacional de Calidad en Colombia. J. M. Gallego. Luis H. Gutierrez. 2016).

Hasta este momento el Estado demuestra interés en atender las principales tendencias en el
ambito internacional sobre los conceptos e integracién de calidad, tomando fuerza continuar con
el camino de brindar un servicio y/o producto con definicion de condiciones minimas en los
atributos de calidad para satisfacer las necesidades y expectativas de los usuarios o clientes,
surgiendo la necesidad de armonizacion entre la voluntad estatal de permear las entidades con la
Calidad en el servicio y productos (el qué), y la manera de lograr (el como) que las normas de
Calidad se implementen e interioricen en las culturas organizacionales de las entidades estatales,
activando la toma de conciencia por parte de los funcionarios, haciéndolos participes de un estilo
exitoso de vida organizacional enfocado en la Calidad. La estructura estatal colombiana apunta
hacia el logro de una diversa gama de objetivos constitucionales, lo cual genera culturas
organizacionales particulares y esto hace complejo la implementacion de las Normas de Calidad y
de una cultura de Calidad, incidiendo en esto también las caracteristicas culturales propias de cada
region.



El pais avanza en normatividad relacionada con la Calidad, de ahi, que el Gobierno Nacional
mediante la Ley 872 de 2003 decreta que se cree el Sistema de Gestion de la calidad de las
entidades del Estado, como una herramienta de gestion sistematica y transparente que permita
dirigir y evaluar el desempefio institucional, en términos de calidad y satisfaccion social en la
prestacion de los servicios a cargo de las entidades y agentes obligados, la cual estard enmarcada
en los planes estratégicos y de desarrollo de tales entidades (Colombia. Secretaria de Senado.
(2003). Ley 872 de 2003 (diciembre 30). Por la cual se crea el sistema de gestion de la calidad en
la rama ejecutiva del poder publico y en otras entidades prestadoras de servicios. Recuperado el
25 de abril de 2016 de:
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 0872 2003.html.).

En esta misma linea el Estado expide el decreto 4110 de 2003 el cual adopta la Norma Técnica
de Calidad para la Gestion Publica, NTCGP 1000:2004, la cual determina las generalidades y los
requisitos minimos para establecer, documentar, implementar y mantener un Sistema de Gestion
de la Calidad en los organismos, entidades y agentes obligados conforme al articulo 2° de la Ley
872 de 2003. (Colombia. Secretaria de Senado. (2003). Decreto 4110 de 2004 (diciembre 9). Por
el cual se reglamenta la ley 872 de 2003 y se adopta la norma técnica de calidad en la gestion
publica. Recuperado 25 de abril de 2016 de:
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/listados/tematica2.jsp?subtema=23261

Adicional, el Gobierno Nacional expidi6 el Decreto 4485 de 2009 por el cual se adopté la
actualizacion de la Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica NTCGP 1000 Versién 2009.

Ahora bien, en el ejercicio de laimplementacidn, interiorizacion y aplicabilidad de los preceptos
de la Calidad en los Sistemas de Gestion de las organizaciones, no basta con el disefio,
estandarizacién de la estructura documental y procedimental, con una implementacion pobre en
sensibilizacion y consciencia para lograr una certificacion de los sistemas de gestion en las normas
técnicas correspondientes, sino que la preparacion y consolidacién de la cultura de calidad como
estilo de vida organizacional es el eje de éxito que asegura la participacion de las personas que son
el corazon de las entidades o empresas, “aquellas que la pueden llevar al éxito o al fracaso y que
son las que mueven las organizaciones”. Para esto deben generarse estrategias para el facil
entendimiento del tema que interacten con el personal para crear la cultura de la calidad y su
aplicacion de buenas précticas de desempefio que hagan eficientes y efectivas la gestion de sus
funciones.

Ademas, las estrategias de direccion, liderazgo, sensibilizacion, socializacién, ejecucion y
apropiacion en la cultura organizacional determinan las sinergias necesarias para alcanzar un alto
grado de incorporacion o apropiacion de la concepcién de los criterios propios de los subsistemas
de gestion en la manera de ser, de pensar y de sentir de los funcionarios, contextualizandolo en el
ambito laboral, identificando brechas de conocimiento, fortalezas, areas de oportunidad 0 mejora
y debilidades (conocimientos y competencias).

También se resalta lo mencionado por Barahona y Rodriguez:
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” ... las empresas objeto de estudio deben aunar todos sus esfuerzos particulares en la
construccion de estrategias de medicion y seguimiento de la percepcion del cliente interno y
externo frente a la calidad. Estas no se deben convertir en estrategias inmediatistas o para el
cumplimiento de una auditoria. Deben trascender y encontrar los correctivos necesarios para
que se le dé movimiento a un circulo de retroalimentacion, plan de mejora y cambios.
Ademas, se hace necesario avanzar en el estudio de metodologias aplicadas que permitan
orientar a las personas en la implementacion de un SGC, dirigidas a los valores, al manejo
del clima, que profundicen las formas de percibir su realidad y le aporten al cambio.
(Barahona y Rodriguez, 2015).”

Es importante mencionar que una parte importante para la implementacion de cualquier sistema
de gestidn es involucrar a las personas. Que éste permita elevar la calidad de vida de todos sus
miembros para que todos puedan desempefiarse y desarrollar todo su potencial, y asi contribuyan
de manera eficiente y eficaz a la consecucidon de los logros que trae consigo el sistema de gestion.
El sistema de gestion debe ser comprendido por todos sus miembros, para lograr el éxito de la
implementacion (Gonzélez, 2011).

Y es en este aspecto que menciona el autor (Gonzalez, 2011) en el que interviene la Cultura
organizacional, condicionando por medio de un conjunto de normas, creencias y valores, la manera
de percibir, en su forma de pensar, ser y actuar la aplicabilidad efectiva de la razén de ser de los
Sistemas de gestion y de que estos podran incidir en las mejores formas de gestionar las funciones
e impactar el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Ahora bien, en cuanto a las estrategias de apropiacion en sistemas de gestion disponibles se
encuentra, que son pocas las organizaciones que adoptan el juego como parte de su programa de
capacitacion profesional, pero las investigaciones demuestran de manera inequivoca los beneficios
del aprendizaje basado en el juego, por lo cual a continuacién me permito describir apartes del
articulo Jugar, herramienta para aprender en las organizaciones. (2016). de:
http://www.portafolio.co/tendencias/jugar-herramienta-aprender-organizaciones46480.
Recuperado 25 de abril de 2016.

Un meta-analisis realizado por la Escuela de Negocios de la Universidad de California Denver
Ilegd a la conclusion de que los empleados que utilizaron el juego en el aprendizaje terminaron
con un nivel de conocimiento general un 11 % mas alto, un nivel de desarrollo de habilidades 14
% mas alto, y un 9% mayor en la tasa de retencién que los que utilizaron otros métodos. Los
jugadores también desarrollaron la autoeficacia, asi como la creencia de que uno puede lograr sus
metas, en una tasa de un 20 % maés alto.

Es decir, los empleados que jugaron presentaron una mayor comprension de las habilidades y
del conocimiento necesario para tener éxito en el trabajo, y ademas se sentian mas seguros de sus
habilidades para llevar a cabo sus funciones.

Esté claro que enviar a alguien a una situacion nueva sin ningan tipo de preparacion no tiene
sentido, se pueden cometer errores que suponen un coste, crear experiencias negativas... Los
juegos, en este aspecto, proporcionan un excelente entorno para aprender a través del fracaso.
Transportado a un entorno virtual, por ejemplo, el alumno tiene la libertad de tomar decisiones que



le pueden conducir al fracaso y ofrecer oportunidades de instruccién. Pero a diferencia de otras
formas de aprendizaje, los juegos realmente ofrecen al alumno la oportunidad de practicar
haciendo, en lugar de sentarse y ver, el jugador realiza la tarea, vuelve a jugar un nivel, refuerza el
contenido, y no puede avanzar en el juego sin tener que demostrar que entiende cada concepto (5
razones para aprender jugando. (2016), de http://www.laimaginadora.com/blog/5-razones-para-
aprender-jugando46480. Recuperado 25 de abril de 2016).

Sustrayendo del articulo de Portafolio (2016), el potencial de los juegos en el aprendizaje se
apoya en varias teorias pedagogicas:

» Constructivismo: esta teoria sugiere que las personas crean conocimiento a través de la
interpretacion de lo que ven, leen, oyen y hacen. En este sentido los juegos permiten
construir la base de conocimiento mediante la toma de decisiones y la interaccion con el
mundo del juego, construyendo asi la comprension de los contenidos.

» Teoria del Aprendizaje Situacional: postula que las personas aprenden mejor cuando se
colocan en contextos auténticos y cuando interactuan con los demas en lugar de esperar a
recibir los conocimientos que se evaluaran mas adelante. El aprendizaje basado en el juego
aplica esta teoria mediante la creacion de experiencias y permitiendo al alumno la
oportunidad de jugar a través de diferentes situaciones.

Durante toda la vida el ser humano adquiere conocimiento y es a través del proceso cognitivo
vivencial, y resultado de estas interacciones que surgen, como lo menciona el articulo de Portafolio
(2016) citado, las funciones como la sintesis, la comprension, la evaluacién y el analisis que
generalmente se asocian con el aprendizaje. Ahora bien, la apropiacion del conocimiento en la
practica de los Sistemas de gestion utilizando las estrategias de los juegos, como es mencionado
en el articulo pueden ayudar a concretar el dominio cognitivo cuando los jugadores toman
decisiones basadas en la informacion que encuentran — que requiere el recuerdo, comprension,
analisis, etc. Complementando lo cognitivo, el proceso afectivo aporta en el aprendizaje de las
personas, interviniendo sobre los valores, motivaciones, actitudes, estereotipos y sentimientos e
involucra el perfeccionamiento o mejora de habilidades y destrezas como: estar abierto a nuevas
experiencias, hacer frente a los desafios, la valoracion de uno mismo y los demas o la gestién de
las emociones, entre otras.

Después de estas razones expuestas podemos decir, que a través de la participacion en
experiencias de aprendizaje que ofrecen juegos, retos, etc. se fomentan las motivaciones
intrinsecas del aprendizaje pues proporcionan una respuesta inmediata y la oportunidad de
aprender sobre la marcha, y finalmente el alumno termina su experiencia con un mayor
conocimiento y una mayor confianza en sus habilidades... (5 razones para aprender jugando.
(2016). Recuperado 25 de abril de 2016, de: http://www.laimaginadora.com/blog/5-razones-para-
aprender-jugando/.).

1.1.3. Antecedentes en el contexto organizacional

La Supersalud ha disefiado, desarrollado y puesto en funcionamiento desde el afio 2012, varios
subsistemas de gestion engranados en el Sistema Integrado de Gestion -SIG-, compuesto por 7
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subsistemas: Calidad (ISO 9001:2015), Seguridad y Salud en el trabajo (OSHAS 18001:2007,
actualmente 1SO 45001:2018), ambiental (ISO 14001:2015) Gestion documental (ISO
30300:2011- 1SO 30301:2011), Responsabilidad Social (ISO 26000:2010), Sistema de Control
Interno (Ley 87 de 1993) y Seguridad de la Informacién (ISO 27001:2005), como herramientas o
métodos de gestion que pretenden aportarle a la direccidon, funcionamiento, seguimiento,
evaluacion del desempefio institucional y generar valor, en términos de calidad y satisfaccion
social en la prestacion de los servicios a cargo de la Supersalud.

Para lo anterior, en el camino que se ha recorrido se han construido e implementado
metodologias aplicables a cada una de las normas que regulan los subsistemas de gestion
institucionales, implementacion, sensibilizacion y socializacién que ha debido contar con el
liderazgo, direccion y motivacion del total de funcionarios y de seguro se ha cumplido con el
propdsito de satisfacer las expectativas de los usuarios, mediante la prestacion de servicios con
valor agregado.

Ahora bien, independientemente del nivel de desarrollo estratégico que tenga la organizacion
en cuanto al proceso de incorporacion de modelos de gestion, ya se trate de sistemas de gestion de
la calidad o de cualquier otro modelo, suelen presentarse obstaculos para su implementacion
originados en comportamientos y habitos arraigados en las personas que conforman la
organizacion, ademas de la deficiente apropiacion de los criterios propios de cada sistema de
gestién, causada por los inadecuados procesos de creacion, almacenamiento, transferencia y
aplicacion del conocimiento.

Méndez (2006) manifiesta que “los resultados fallidos de la aplicacion de tecnologias de gestion
pueden explicarse en el contexto de la cultura organizacional, [ya que] se aplican y se adaptan
modelos de gestiébn a personas que comparten una cultura organizacional contraria a los
requerimientos para su aplicacion” (p. 16). En tal sentido, es necesario comprender, que la cultura
de una organizacion es factor clave para el éxito o el fracaso en la implementacion de los sistemas
de gestion; o como lo afirma Serna (2008), “la cultura corporativa es, por tanto, una de las mayores
fortalezas de una organizacion si coincide con sus estrategias. Pero si esto no ocurre, serd una de
sus principales debilidades” (p. 133).

Es asi como la cultura organizacional es un elemento constructivo, dinamizador y clave en la
implementacién adecuada y mantenimiento de cualquier sistema de gestion, objeto de analisis de
la presente investigacion.

1.2. Descripcion del problema

La Supersalud - (Segun la Ley 100 de 1993: es el maximo o6rgano de inspeccion, vigilancia y
control del Sistema General de Seguridad Social en Salud. Su mision es contribuir al desarrollo
social del Estado Colombiano mediante el ejercicio de la inspeccion, vigilancia y control de los
servicios de salud. Basicamente, la entidad ejerce la inspeccion, vigilancia y control en salud en
forma eficiente y eficaz, con independencia, cobertura, equipo humano calificado y herramientas
adecuadas, en un entorno financieramente estable y de alta calidad) ha disefiado, desarrollado y



puesto en funcionamiento desde el afio 2012, varios subsistemas de gestion engranados en el
Sistema Integrado de Gestion, como lo son los Subsistemas de Gestion de la Calidad, de Gestion
Ambiental, de Gestion Documental, de Gestion de Seguridad en la Informacion, de Seguridad y
Salud en el Trabajo y de Responsabilidad social, como herramientas 0 métodos de gestion que
pretenden aportarle a la direccion, funcionamiento, seguimiento, evaluacion del desempefio
institucional y generar valor, en términos de calidad y satisfaccion social en la prestacion de los
servicios a cargo de la Supersalud.

La importancia del Sistema Integrado de Gestidn para la entidad radica en la obtencion de
beneficios como, el mejoramiento del desempefio misional, la satisfaccion del personal y de los
usuarios de nuestros servicios, garantizando el apoyo administrativo a lo misional y
proporcionando confianza a los grupos de interés de la Supersalud.

Es asi, que en la construccion e implementacion de metodologias aplicables a cada una de las
normas que regulan los subsistemas de gestion, se gestionaron procesos de sensibilizacion y
socializacion, sin embargo no se ha profundizado en la evaluacién de la asimilaciéon de
percepciones, de la incorporacién del conocimiento del SIG en la cultura organizacional, del
mantenimiento y mejoramiento continuo de la cultura, con relacion a las estrategias puestas en
marcha para la creacién, almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento del SIG. Al
parecer se estan presentando fallas en las estrategias de direccion, liderazgo, sensibilizacion,
ejecucidn y apropiacion en la cultura organizacional.

La deficiente apropiacion de los criterios propios de cada subsistema constitutivo del Sistema
integrado de gestion —SIG-, en la cultura organizacional de la Supersalud, causada por la
inadecuada gestién en los procesos de creacion, almacenamiento, transferencia y aplicacion del
conocimiento del SIG, se evidencia en la falta de interés de los funcionarios por interiorizar los
conceptos, por generar mejores practicas de gestion, por impregnarse con voluntad propia de las
ensefianzas de los SIG y por aplicarlas libremente en el quehacer diario de la sinergia entre proceso
y funcidn, resultados estos que estan ocasionando fallas en la administracion, el control y mejora
del SIG.

Como sustento de las debilidades o inconvenientes acaecidos en la Supersalud, se presentan las
diversas opiniones de expertos expuestas en el trabajo escrito de Acosta R. & Caro V. (2013) Una
metodologia ltdica para facilitar la implementacion del sistema de gestion de calidad.

En este trabajo se mencionan los clésicos errores en el desarrollo de las etapas de un SGC, en
lo cual considero son aplicables a todo sistema de gestion, a partir de las propias vivencias de los
autores citados a continuacion:

“1. Edgar Sanchez.: en una implementacion de un SGC, si no se cuenta con el compromiso e
involucramiento de la Alta Direccion, seria muy dificil que el SGC pueda funcionar. Para
resolverlo, se tendria que realizar una capacitacion, de forma general por lo menos, a los altos
ejecutivos. Exponer los beneficios que se tiene con dicha implementacion y sus costos. Nota: NO
ENFOCARLOS A UNA CERTIFICACION.



2. Cristina Brizuela (BIOQUIMICA, Laboratorio de Analisis Clinicos): Los principales errores en
la implementacién de un SGC es no trabajar sobre la cultura de la organizacion, debemos tratar de
hacer de la calidad una filosofia de vida dentro y fuera de la organizacion, hay que trabajar sobre
los perfiles de la gente, el compromiso de la direccion , tener vision compartida de los objetivos
propuestos y sobre todo hacer un trabajo en donde todos entiendan que trabajar con calidad nos
hace trabajar sin repeticiones, nos hace ganar tiempo y bajar los costos. No debemos tomar la
calidad s6lo como una meta para obtener "un cuadrito de certificacion colgado en la pared” Por
ello la importancia del compromiso del personal, una vez logrado esto podremos implementar,
verificar, controlar.

3. Jesus Trejo Coronel (Ingeniero en Sistemas de Calidad, Universidad Autonoma Indigena de
México): EI compromiso de la alta direccién es fundamental para la implementacién de un SGC
en la organizacion sin embargo, es también muy importante la concientizacion y el compromiso
de los miembros del equipo que integran la organizacion especialmente de los operadores directos
de los procesos y considero que es aqui donde se requiere mayor esfuerzo en culturizar a todos los
miembros en una filosofia de la calidad.

4. Dallan Jauregui: La norma obviamente es necesaria para definir el enfoque que queremos en la
organizacion para implementar un Sistema de Calidad bien fundamentado en los requisitos, sin
embargo, entenderla e interpretarla para los que trabajamos en ella es facil y de este mismo modo
creemos que los colaboradores la entienden. Con esto voy a que debemos hacer de la calidad y de
la implementacion de un SGC algo simple, tan facil que se convierta en un habito y un estilo de
vida.”

La falta de interés de las personas por interiorizar los conceptos de los sistemas de gestion,
acenttan el problema de una implementacién fluida y consciente, persiguiendo la blsqueda de
alternativas para la aplicacion de técnicas en el manejo de la resistencia al cambio, acciones estas
que terminan siendo en muchas ocasiones ineficientes si se considera que no seran las apropiadas
para contribuir a la consecucion de los objetivos de la organizacion.

Las personas, eje principal del cambio y generadoras de la cultura de la calidad en una
organizacion, poseen un elemento psicolégico constitutivo de la conducta que inciden en el
proceso de implementacion de las normas ISO. Este campo psicoldgico actia en las organizaciones
y por lo tanto deben descifrarse las variables que inciden en la diversidad de personas integrantes
de las organizaciones, a las cuales hay que alinear con el fin de generar sinergias para “obtener
una conformidad con un desempefio esperado; ya sea en términos de la gestion de calidad o bien
en términos del desempefio competente” (Andino, 1999; Peach, 1999).

Sin dejar olvidado este precepto, se busca fortalecer el liderazgo en el talento humano en todos
los niveles de la organizacion, optimizando y fortaleciendo las competencias personales y laborales
de los servidores publicos, esto con el propésito de alcanzar estandares de calidad, eficiencia 'y
efectividad en los sistemas de gestion y desarrollar la toma de conciencia hacia estos sistemas.

La Entidad no ha forjado una cultura organizacional en los sistemas de gestion, con cimientos
solidos que permitan la internalizacion y sostenimiento del conocimiento y puede ser debido a que
no se le ha dado la relevancia al poder que las personas ejercen sobre la implementacion de los



sistemas de gestibn, mediante su empoderamiento, interpretacion, auto regulacion,
comportamiento y actuacion ante la toma de conciencia para incidir en la metodologia de
implementacion y en la generacion de una cultura organizacional que incorpore el respeto por el
recurso humano.

La formacidn del personal es importante ya que mejora el talento humano, eje dinamizador de
la cultura organizacional en los sistemas de gestion, aumentando la calidad de sus habilidades
laborales ante los desafios que el desempefio retador demanda, para lograr la satisfaccion de los
clientes. El empoderamiento de las personas para alcanzar un estilo de vida basado en los Sistemas
Integrados de Gestion debe ser considerado como una necesidad individual, social y
organizacional.

Es asi como, se hace necesario visibilizar en un andlisis cuantitativo y cualitativo el grado de
interiorizacion, apropiacion y aplicacion de los Sistemas de Gestion en la manera de ser, de pensar
y de sentir de los funcionarios, contextualizado en el ambito laboral, para asi poder llegar a
formular estrategias eficaces que permitan fortalecer la apropiacion de una cultura organizacional
en los Sistemas de Gestion implementados en la Supersalud.

1.3. Formulacién del problema

¢De qué manera puede fortalecerse la interiorizacion, apropiacion y aplicacion de los Sistemas
de Gestion, en la cultura organizacional de la Superintendencia Nacional de Salud?



2. Justificacién

A partir de la necesidad de identificar en la Supersalud el grado de incorporacién o apropiacion
de la concepcion de los criterios propios de los subsistemas de gestion en la manera de ser, de
pensar y de sentir de los funcionarios en el quehacer funcional, se pretende generar el interés en el
disefio y aplicacion de estrategias que le permitan a la SNS la apropiacion de una cultura
organizacional hacia los sistemas de gestion, que permitan a los funcionarios vivir, interiorizar,
practicar e implementar los sistema de gestion, con lo cual se justificaria el estudio propuesto.

La ausencia de integracién vivencial del Sistema Integrado de Gestién compuesto por, Sistema
de Gestion de la Calidad —~SGC-, Sistema de Gestién Ambiental -SGA-, Sistema de Seguridad y
Salud en el Trabajo —SGSST-, Sistema de Responsabilidad Social —-SRS- y Sistema de Seguridad
de la Informacion —SSl-, ocasionan dificultades y duplicidades de esfuerzo, al no aprovechar las
bondades que las normas 1SO tienen disefiadas para crear sinergias e integracion de los Sistema de
gestion a través de los criterios comunes que existen entre estos. Evidencia de la situacion
observada en 2019, se encuentra en la falta de integracion de una sola politica del Sistema
integrado de gestion que contribuya a través de sus directrices al cumplimiento de los objetivos
institucionales y de cada uno de los Sistemas de gestion, como también la falta de interaccion entre
los procesos, estructuras y procedimientos constitutivos particulares y la gestion de recursos entre
los cuales es de interés especial el personal y su formacidn, la toma de concienciay el compromiso.

Basandose en lo expuesto por Rigol Cardona Buenaventura. (2009, junio 18) en su obra
Integracion de sistemas de gestion: calidad, ambiental, seguridad y salud en el trabajo, la
integracion de los Sistemas de gestion de la Supersalud, adolecen de una alineacién comun, como
lo define la autora en los principios para la gestion integrada, como son:

“Enfoque basado en proceso para la gestion: Este principio se fundamenta en el hecho de que un
resultado se logra con mas eficiencia si los recursos y las actividades afines se gestionan como un
proceso, y en que la identificacién, comprensién y gestibn de un sistema de procesos
interrelacionados en aras de un objetivo contribuyen a la eficacia y eficiencia de la organizacion.

Un sistema de gestion debe estar basado en definir procesos, desglosar actividades, determinar
entradas, establecer la secuencia y la interaccion que existe entre actividades, areas y procesos. A
partir de esta identificacion se determinan los elementos para la implementacién de cada sistema:
requisitos, riesgos laborales y de la seguridad de la informacion, aspectos e impactos ambientales,
todos asociados a las actividades que se desarrollan en cada proceso. Ademas, cada sistema se
estructura a partir de procesos de gestion comunes: planificacién, seguimiento, revisiones, toma
de acciones correctivas y preventivas entre otros.

Compromiso y liderazgo de la Direccion: La calidad, el medioambiente y la seguridad y salud
ocupacional no son sélo problemas técnicos, sino de gestion del mas alto nivel en la organizacion.
Solo si la Direccion esta comprometida se lograra el éxito. En todas las normas se exige que se
establezcan politicas de gestion aprobadas por la direccion como muestra del compromiso
asumido.



Toma de conciencia y participacion: la implantacion de estos sistemas de gestion es
responsabilidad de todos los miembros de esta, que deben estar conscientes de su necesidad e
importancia y de sus responsabilidades con el sistema. Por tanto, se puede decir que la formacion
de personal competente, capaces de llevar adelante los sistemas, es la clave principal de todos los
aspectos que se desarrollan en las organizaciones convirtiendo esto en un requisito indispensable.

Enfoque hacia la satisfaccidn de requisitos: todos los resultados que se obtienen en la organizacion
deben cumplir los requisitos de partes interesadas y hacia esto se orientan los sistemas de gestion.
En toda organizacion es necesario que se mantenga el equilibrio entre la satisfaccion de los clientes
(calidad), los intereses del personal de la institucion (seguridad y salud en el trabajo), de la sociedad
en general (medio ambiente) y de partes interesadas, como son: los proveedores, los asociados, los
organismos superiores, financistas, agencias regulatorias.

Enfoque preventivo y de mejora continua: todos estos sistemas se basan en la identificacion de
requisitos y posibles incumplimientos de estos, es decir riesgos, emergencias e impactos. A partir
de estos se establecen programas para su eliminacion o minimizacion a niveles tolerables mediante
una gestion de riesgos. Es necesario actuar antes de que los fallos acontezcan, en lugar de controlar
sus resultados, aunque también estos han de ser considerados. Igualmente es requisito la revisién
y actualizacion constante de estas posibles situaciones negativas.

Seguimiento, medicion, analisis de datos: segun Cardona B, R (2009), el seguimiento al
desempefio de los sistemas es un requisito para todos. En todos los sistemas de gestion se exige la
realizacion de revisiones regulares mediante auditorias y otras actividades, la evaluacién de la
eficacia de la gestion y el desarrollo de revisiones por la direccion como su maximo responsable”.

Ahora bien, no es s6lo una cuestion de reduccion de esfuerzos y costes (Riemann y Sharrat,
1995; Sunderland, 1997) la que justifica la integracion. La implementacion de la estrategia
organizativa se beneficia de un enfoque Unico, y no multiple, hacia los objetivos de negocio
(Tranmer, 1996; Uzumeri, 1997).

En el trabajo de Karapetrovic y Willborn (1998) se aclaran las principales ventajas y mejoras
que se obtienen de la integracidn de los sistemas, que son: mejora del desarrollo y la transferencia
tecnoldgica, mejora de la ejecucion operativa, mejora en los métodos internos de gestion y en los
equipos multifuncionales, mayor motivacion del personal y menor numero de conflictos
interfuncionales, reducciéon y mayor coordinacién de las mdltiples auditorias, aumento de la
confianza de los clientes e imagen positiva en la comunidad y el mercado, reduccion de costes y
una reingenieria mas eficiente.

De acuerdo con los modelos tedricos de los autores anteriormente mencionados, es muy
relevante para las organizaciones tener como aliado estratégico los Sistemas integrados de gestion.

Esta investigacion que se refiere a disefiar estrategias para fortalecer la apropiacion de una
cultura organizacional orientada a los Sistemas de Gestion en la Supersalud, es justificada porque
realiza una descripcion a partir de un analisis de la cultura organizacional que predomina en la
Supersalud, para que se puedan implementar por parte de la alta direccion las estrategias disefiadas



y de este modo sea posible lograr mejorar el grado de incorporacién o apropiacion de los criterios
propios de los subsistemas de gestion en la manera de ser, de pensar y de sentir de los funcionarios
contextualizado dentro del &mbito laboral. Las estrategias que responderan a la pregunta de la
investigacion seran enfocadas a la interiorizacion y apropiacion de los Sistemas de Gestion.

La construccion de la presente investigacion dirigida a “Disefiar estrategias que le permitan a
la Supersalud fortalecer la apropiacion de una cultura organizacional hacia los Sistemas de
gestion”, respondera también a ciertas falencias evidenciadas en el desempefio de los sistemas, con
lo cual se podré identificar:

- La percepcion de la implementacion de los sistemas de gestion.

- Los principales factores que facilitarian, que los requisitos de las normas técnicas de los sistemas
se interiorizaran en forma Optima entre todos los funcionarios.

- La estrategia orientada a ajustar y regular las actividades de implementacion y mantenimiento
del Sistema integrado de gestion, particularmente para los sistemas de gestion aplicados.

La medicion cuantitativa y cualitativa, permitira comunicar, entender, orientar y compensar la
ejecucion de las estrategias, acciones y resultados de los subsistemas de gestion. Si no se mide lo
que se hace, no se puede controlar y si no se puede controlar, no se puede dirigir y si no se puede
dirigir no se puede mejorar, lo que no se mide no se administra, lo que no se administra no se
mejora.

Los resultados seran una fuente para tomar decisiones y para identificar aspectos de mejora.

El analisis de resultados permitira identificar brechas de conocimiento, fortalezas, areas de
oportunidad y debilidades (conocimientos y competencias).

Con el desarrollo de este estudio de investigacion se pretende generar interés y motivacion en
los funcionarios y contratistas que buscan mejorar su gestion, para que a traves de los sistemas de
gestion encuentren un aliado tactico que les permita mayor eficacia, eficiencia y efectividad en los
resultados intermedios y finales, que contribuyan al logro de los objetivos institucionales. Ademas,
que las personas encargadas del liderazgo, sensibilizacidn, socializacion e implementacién de los
diferentes componentes de los subsistemas de gestion tomen conciencia del impacto que
ocasionara la interiorizacién y apropiacién de estos en la cultura organizacional.

Se pretende que el resultado de esta investigacion sea un insumo para fortalecer la
implementacién y mantenimiento del Sistema integrado de gestion, en lo concerniente a las
estrategias de direccion, liderazgo, sensibilizacion, comunicacion interna, socializacion, ejecucion
y apropiacion en la cultura organizacional de la Supersalud. Asi mismo, ser potencialmente
aplicables a otras organizaciones publicas o privadas de naturaleza y comportamiento
organizacional similares.

Asi mismo la investigacion puede dar lugar a nuevas plataformas para efectuar acciones que
permitan orientar a los funcionarios en la interiorizacion del SIG, dirigidas a valores, al manejo



del clima laboral, de tal forma que profundicen las maneras de percibir su realidad y le aporten al
cambio. Con esta investigacion sera posible generar un progreso en la apropiacion de los criterios
del sistema integrado de gestion en la Supersalud y mejoramiento del desempefio misional,
satisfaccion del personal y de los usuarios de nuestros servicios, garantizando y proporcionando
confianza a los grupos de interés de la Supersalud.

La investigacion pretende descubrir los atributos que seran aliados tacticos en la orientacion de
la cultura hacia los sistemas de gestion, como también en la mejora de su desempefio para el logro
de los objetivos institucionales.

Es asi, que se pretende llegar a proponer los atributos promocionales que vivencien las
estrategias de apropiacion de la cultura organizacional, que confluirdn con las demas herramientas
de estrategia del negocio, gestion, seguimiento, control y mantenimiento de buenas practicas, a
transmitir valor publico al personal, a los usuarios y partes interesadas de los servicios que
satisface, proporcionando satisfaccion y confianza a los grupos de intereés.

Se planted trabajar sobre la hipotesis “La cultura organizacional influye en la apropiacion e
interiorizacion de un sistema de gestién, vinculandola con la manera de ser, pensar y sentir de los
funcionarios, se pretende generar interés en el disefio y aplicacion de estrategias que permitan
apropiarse de una cultura organizacional hacia los sistemas de gestion, y a los funcionarios
vivirlos, practicarlos e implementarlos.

Precisamente, Salcedo & Romero (2014) destacaron en su investigacion que la cultura
organizacional tiene implicaciones claves en la consecucion de los objetivos organizacionales y
de la excelencia, por esta razon, manifestaron que la mision, vision, politicas y filosofia
corporativa, conducen a la trasmision de conocimientos, creencias y valores a los colaboradores,
desde el mismo instante en que se incorporan como miembros de una empresa publica o privada,
para que formen una cultura de calidad, cuyo impacto sea medible en la satisfaccion del cliente y
de las demas partes interesadas.



3. Objetivos

3.1. Objetivo general

Proponer estrategias que permitan a los funcionarios y contratistas de la Superintendencia
Nacional de Salud, fortalecer la interiorizacion y apropiacion de una cultura organizacional
orientada a impulsar la funcionalidad y las bondades de los sistemas de gestion implementados.

3.2. Objetivos especificos

1. Identificar los referentes tedricos respecto de la cultura organizacional en los sistemas de
gestion.

2. Conocer el tipo de subcultura predominante en la Supersalud mediante la aplicacion de un
instrumento.

3. Diseniar estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion
eficaz de los sistemas de Gestion en la Superintendencia Nacional de Salud.

4. Socializar las estrategias disefiadas, con el fin de validar su pertinencia y aplicabilidad en la
Entidad.



4. Marco referencial

4.1. Marco tedrico

El desarrollo de la presente investigacion con la cual se pretende alcanzar resultados tendientes
al disefio de estrategias para fortalecer la apropiacion de una cultura organizacional orientada a los
sistemas de gestion en la Supersalud, ha estado estructurada desde una revision bibliografica de
diversas fuentes relacionadas con los Sistemas de gestion integral -SIG-, con la Cultura
organizacional y su apropiacion en los individuos y por ende en las normas que los regulan, con el
fin de recolectar o construir la perspectiva tedrica que sea coherente con el planteamiento del
problema y las preguntas que han surgido en la investigacion. Las referencias utilizadas han sido
relevantes y relacionadas con el tema central de la investigacion, consiguiéndose segmentar los
temas que orientaran el mayor entendimiento de las preguntas de la investigacion y aportaran al
logro del objetivo general y de los especificos y que sumado a una adecuada metodologia
permitirén el logro de estos.

4.1.1. Sistemas de Gestion

Dada la existencia de normatividad aplicable especificamente para implementar los Sistemas
de Gestion -SG-, existen metodologias o férmulas de implementacion e interiorizacion,
procedentes de empresas consultoras, consultores independientes y de la academia. La filosofia de
todos ellos consiste en integrar los principios que rigen la calidad, la mejora continua, el liderazgo,
el enfoque por procesos, la administracion del riesgo, en un concepto mas amplio enfocado a
asegurar la efectividad y la obtencion de sinergias entre los SG.

De otra parte y conforme a la preocupacion del Gobierno Nacional por la creacion e
implementacidn de mecanismos que permitan mejorar la gestion de la Administracion Pablica, la
Constitucion Politica en su articulo 209 establece que: “(...) la administracion publica en todos
sus Ordenes tendra un control interno que se ejercera en los términos que senala la Ley”. En tal
sentido, las entidades publicas deben contar con sistemas de gestion que aseguren la aplicacion de
criterios de eficiencia, eficacia, economia, efectividad y probidad, para lo cual se adoptaran
diversos sistemas de gestion sobre la base normativa para asegurar estandares de calidad en la
prestacion del servicio publico.

Ahora bien, para las entidades del sector publico, Segun articulo 133 de la Ley 1753, el Sistema
de Gestidn es el conjunto de entidades y organismos del Estado, politicas, normas, recursos e
informacidn, cuyo objeto es dirigir la gestion publica al mejor desempefio institucional y a la
consecucion de resultados para la satisfaccion de las necesidades y el goce efectivo de los derechos
de los ciudadanos, en el marco de la legalidad y la integridad. El Sistema de Gestidn se
complementa y articula con otros sistemas, modelos y estrategias que establecen lineamientos y
directrices en materia de gestion y desempefio para las entidades publicas y es compatible con los
modelos de acreditacion especificos, establecidos para los sectores de Educacion y Salud.



Adicionalmente, el Gobierno Nacional, emite el Decreto 1499 de 2017 donde actualizo el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG. EI MIPG es un marco de referencia disefiado
para que las entidades identifiquen problematicas, planeen, ejecuten y hagan seguimiento a su
gestion para el beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar
la gestidn sistémica de las organizaciones a través de la integracion de la normatividad vigente en
materia de gestion y desempefio, guias para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones,
fomentar el desarrollo de una cultura organizacional solida y promover la participacion ciudadana,
entre otros.

4.1.2. Experienciasy practicas exitosas en los Sistemas de Gestion

Ahora bien, producto de lo establecido normativamente por el Estado Colombiano se han
obtenido experiencias y practica exitosas como las que a continuacion se exponen:

El Departamento Administrativo de la Funciéon Pdblica de la Republica de Colombia, de
conformidad con la Ley 489 de1998, es la entidad responsable de organizar el Banco de Exitos, el
cual consiste en un sistema de registro, documentacion y divulgacion de experiencias exitosas de
gestion de las entidades publicas colombianas, cuyo fin es promover la cooperacion e intercambio
de conocimientos y mejores précticas de gestion entre entidades y organismos. Este Banco de
Exitos durante varios afios ha entregado el premio Nacional de la Alta Gerencia, por el buen
desempefio Institucional reconociendo las entidades publicas que se destacan por presentar
iniciativas de gestion exitosas. En el informe 2005 por ejemplo, se destaca el premio Nacional de
Alta Gerencia en la Categoria Municipal:

Caso: “Sistema Integrado de Calidad de la Alcaldia de Rionegro- Antioquia”, conformado por
las normas - 1SO 9001:2008, -GP 1000:2004 y MECI 1000:2005, cuyos resultados mostraron
reduccion del desgaste organizacional, eliminacion de actividades que no agregan valor, deteccion
de oportunidades de mejora a través de la medicion del desempefio de los procesos y la
retroalimentacion con la comunidad, promoviendo la comunicacion y la participacion de todos los
empleados.

En el informe 2012 se destacaron en la categoria Municipal:

Caso: “La Gestion de las Finanzas en el Municipio”. Alcaldia de Medellin (Antioquia) Secretaria
de Hacienda; en la Categoria Departamental y Capital de Departamento Caso: “Modelo
Intercultural de Atencion y Prestacién de Servicios de Salud para la poblacién indigena del
Departamento”. Gobernacion de Amazonas (Leticia) — Direccion de Salud Departamental; en la
Categoria Nacional.

Caso: “Modelo de Administracion de Voluntarios y organizaciones de la Defensa Civil”. Defensa
Civil Colombiana. De esta forma, se puede indicar que la implementacion de los diferentes
Sistemas de Gestion ha sido impulsada en las entidades de orden publico en Colombia, mostrando
resultados de eficacia, eficiencia y mejora en los procesos y servicios.



4.1.3 Cultura Organizacional

Adentrandonos en la tematica de la Cultura organizacional iniciaré con lo planteado en el
MIPG, Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (2018). “Desarrollar una cultura organizacional
fundamentada en la informacion, el control y la evaluacién, sirve para la toma de decisiones y la
mejora continua”.

Las Normas ISO 9000 y 9001 proporcionan bases sobre como diagnosticar la cultura
organizacional y otros autores han definido bases metodoldgicas para gestionar el cambio,
incorporando el desarrollo de valores, actitudes y comportamientos en el personal de todos los
niveles de la organizacion que permitiran materializar la cultura de los Sistemas integrados de
gestion y lograran la eficacia, eficiencia y efectividad en la implementacion de los mismos,
asegurando el aspecto vivencial autonomo y voluntario de los SIG en la organizacion.

Se han seleccionado como base inicial los 7 principios de calidad establecidos en la 1SO
9001:2015 como los principales elementos culturales que aportaran a las bases metodoldgicas que
contribuiran en el disefio de las estrategias a incorporar en la cultura organizacional.

Los principios de gestion de la calidad son un conjunto de creencias, normas, reglas y valores
fundamentales que se aceptan como verdaderos y que pueden utilizarse como base para la gestion
de la calidad y pueden contemplarse de la siguiente manera:

1. Enfoque al cliente: el enfoque principal de la gestion de la calidad es cumplir los requisitos del
cliente y tratar de exceder las expectativas del cliente.

2. Liderazgo: los lideres en todos los niveles establecen la unidad de propésito y la direccion, y
crean condiciones (alineacidn de estrategias, politicas, procesos y recursos) para que las personas
se impliquen en el logro de los objetivos de la organizacion.

3. Compromiso de las personas: las personas competentes, empoderadas y comprometidas en toda
la organizacion son esenciales para aumentar la capacidad de la organizacion para generar y
proporcionar valor.

4. Enfoque a procesos: se alcanzan resultados coherentes y previsibles de manera mas eficaz y
eficiente cuando las actividades se entienden y gestionan como procesos interrelacionados que
funcionan como un sistema coherente.

5. Mejora: las organizaciones con éxito tienen un enfoque continuo hacia la mejora, en pro de
mantener los niveles deseados de desempefio y aprovechar las oportunidades del entorno interno
y externo.

6. Toma de decisiones basada en la evidencia: las decisiones basadas en el analisis y la evaluacion
de datos e informacién tienen mayor probabilidad de producir los resultados deseados.



7. Gestion de las relaciones: para el éxito sostenido, las organizaciones gestionan sus relaciones
con las partes interesadas pertinentes para optimizar el impacto en su desempefio. Es
particularmente importante la gestion de las relaciones con la red de proveedores y socios.

La fundamentacion de los Principios expuestos indica que la Cultura organizacional esta siendo
influenciada por cada uno de los Principios en mayor o menor grado y que la sinergia de éstos esta
en interaccion con las estrategias de Gestion del cambio organizacional. Esta necesidad de cambio
se basa en la vision de la organizacion para que haya un mejor desempefio administrativo, social,
técnico y de evaluacidn de mejoras, y esto es posible mediante la implementacion de SIG.

Para impulsar y concretar un cambio en la cultura de cualquier organizacion es indispensable
seguir algunas reglas y recomendaciones establecidas por diversos autores, de las cuales se
rescatan las que definié Juran: (Juran, 1990:306)

1. Involucrar a la alta direccion de la organizacién. Sin su apoyo poco o nada podra concretarse.

2. Impulsar un continuo aprendizaje y capacitacion. Dirigido a todos los niveles tanto operativos
como del equipo de la alta direccion.

3. Recompensas, reconocimiento y celebracion.
4. Procesos organizativos que permitan la construccion de equipos para la mejora de la calidad.
5. Reclutar, seleccionar y socializar empleados orientados a la calidad.

Adicionalmente el mismo autor proporciona unas reglas necesarias para lograr transformar la
cultura de alguna organizacion:

1. Proveer la participacién de la organizacion durante la planeacion y ejecucion del cambio.

2. Proveer suficiente tiempo para que la organizacion evalUe las ventajas del cambio cultural en la
organizacion.

3. Comenzar gradualmente y de forma fluida y realizar pruebas piloto.

4. Crear un clima social favorable, para lo cual es indispensable la participacion del equipo
directivo de alto nivel.

5. Responder positivamente a los problemas suscitados por los empleados.
6. Trabajar con el lider reconocido de la cultura que a menudo es informal.
7. Tratar a las personas con dignidad y hacer los cambios constructivos.

A continuacién, en la Tabla 1 y respaldado en estudios de varios autores se expone que la
Cultura organizacional es un factor que influye sobre la apropiacion de los Sistemas de gestion.



Tabla 1. Incidencia directa entre Cultura Organizacional y Sistema de Gestion de la Calidad.

Afo Autor Resultado
2012 Martinez & Necesidad de alir)gar una cultura organizac_ional antes de Ig implantaci(’?n dgllos sistemas
Robles de gestion para atender las necesidades que requiere la organizacion.
Al promover activamente la realizacion de programas encaminados a la creacién de una
Caicedo & cultura de calidad y mejoramiento continuo, se facilita la implementacion y
2012 o - ., - . .
Caldas mantenimiento de los sistemas de gestion de calidad y se fortalece el bienestar y la calidad
de vida de la poblacion.
Necesidad de incorporar un sistema de gestion, mediante el disefio estratégico donde se
2013 Charén conside}rar_on las macro variables para la planificacion, en referencia a las dimensiones
economicas y sociales que condicionan el comportamiento de los colaboradores y
empresas.
. La cultura organizacional es un factor clave para adoptar los sistemas de control de
Vivanco, g, N . -
. gestion en las organizaciones. Se tomo el modelo de Cameron y Quinn (1999) para
2013  Enriquez, & . . . . N .
Gonzalez |dent|f|car_el tlpo_ de cultura adoptada en las P_YI\/I_ES, arrojando alta S|gn|f|can_C|a entre las
variables inherentes a la cultura organizacional y el desarrollo de la calidad.
Las empresas proporcionan elementos de analisis para comprender el clima
Guillen & organizacional ayudand_o a gsclare_cer, las causas de la satisfa(_:cién Iabora}l, rgconocier]do
2014 Aduna gue no todas las organizaciones tienen el mismo comportamiento organizacional razon
por la que se requiere buscar y atender las especificidades que hacen la diferencia, para la
implementacidn de sistema de calidad, de modo que este perdure.
Salcedo & Necesi_dad de_:l trabajo en equipp, Ig}re@uccién de los niveles jerarquicos en Ia_ compaﬁl'a y
2014 ROMero el mejoramiento de la comunicacion interna para fortalecer la cultura organizacional, y
orientar adecuadamente la gestion de la calidad.
Desarrollo y validacion de un instrumento para medir el clima organizacional de acuerdo
con los tipos de culturas del Modelo de Valores en Competencias - MVC. La
Sampieri, herramienta mostré ser sumamente confiable (estabilidad significativa) en su conjunto y
2014 Méndez & en todos los cuadrantes o culturas, excepto en la de jerarquia o proceso interno
Contreras (estabilidad media). Se concluy6 que el modelo de los valores en competenciay el
instrumento perfilado son una forma adecuada y confiable para caracterizar la cultura de
una organizacion y medir, simultdneamente, su clima.
Giménez, Proporciona sustento empirico al encontrar que una cultura orientada a la calidad, definida
2014  Jiménez & como una cultura mixta entre los valores de la cultura clan y adhocratica, favorecen el
Martinez desarrollo de la gestion de calidad en la empresa.
Importancia de la cultura organizacional en la implementacion de sistemas de gestion de
2015 Vesga la calidad como _cqmpon’en'ge clave para elaborar los planes previos asu implement_acién y
desarrollar condiciones éptimas que cubran las demandas y expectativas de las sociedades
actuales, cuyas caracteristicas se encuentran establecidas en las normas ISO 9001.
El funcionamiento exitoso y la sostenibilidad, para incorporar los principios de calidad en
. la cultura organizacional, se basan en el analisis y relacion entre los conceptos de cultura
2015 Soracipa N . e
organizacional, cultura de la calidad, como aspectos identificados en las normas 1SO
9001.
Marulanda, La cultura organizacional influye de forma positiva en las buenas practicas de la gestion
2016 Lopez, & del conocimiento, que sumado a la propuesta de incentivos pueden significar beneficios
Castellanos  para los clientes internos, generando altos niveles de compromiso para la mejora continua.



Analizados cuatro referentes, tales como: valores organizacionales, formas de percepcion,
clima organizacional y la norma técnica, se evidencio la necesidad de introducir el
entramado cultural de las organizaciones, para la implementacion de los sistemas de
gestion de la calidad, razén por la cual se propuso no instrumentalizar a los seres
humanos, sino que se sugiere su humanizacion.

Barahona &

2017 Rodriguez

Se determiné la Cultura Actual por cada empresa y a nivel global, la Cultura Deseada y la
Cultura Requerida, todas se expresan en base a cuatro clases de culturas genéricas: a)
Clan/Colaboracion, b) Jerarquica/Control, ¢c) Adhocracia/Creacion y d)
Mercado/Competitividad. Las diferencias y congruencias halladas identificaron brechas
frente a la cultura requerida y las competencias del lider frente a la cultura deseada,
planteandose Planes de Accion para el cierre de brechas con estrategias de intervencion.

2018 Barreto

Presenta estrategias para el fortalecimiento de la cultura organizacional enfocadas a la
Castro & implementacién y mejora de los sistemas de g_estic')n. teniendo en cuenta los resultqdos
2019 Ochoa entre la cultura actual, la deseada y la requerida se plantean estrategias que permitan el
cierre de brechas y por ende que la implementacion y la mejora de los Sistemas de
Gestion sean armonicos, agiles y sencillos.

Sanabria, - . .
La cultura organizacional es un elemento clave sin el cual no se puede implementar
Vergara, - . L, . .
2019 Santacruz & adecuadamente ni mantener un sistema de gestion de la calidad, aunque la entidad cuente
Lucin con documentacidn, tecnologia de punta y personal preparado.

Fuente: Elaboracidn propia, basada en Sanabria, Vergara, Santacruz & Lucin Borbor (2019). Influencia de la cultura
organizacional en el sistema de gestidn de calidad: Estado del arte.

Complementando lo anteriormente expuesto, en el articulo “Cultura organizacional y su
relacion con los Sistemas de gestion. Una Revision bibliografica” de Aldana & Rincon (2020), se
presenta el resultado del andlisis comparativo, identificacion y clasificacion de las dimensiones
mas significativas relacionadas con la cultura organizacional y que presentes en el entorno
cambiante inciden en su adaptacion e integracion. También la alineacidn de los referentes tedricos
analizados y relacionados, con los principios de calidad, dando como resultado la sintesis de las
dimensiones que requieren mayor intervencion y que pueden ser incorporados en la Cultura
organizacional, comprendiendo las dimensiones de Comunicacion (91%), Aprendizaje (88%),
Gestion del Cambio (82%), e igualmente en los Principios de Calidad fueron Liderazgo (82%),
Compromiso de las personas (82%) y Mejora continua (82%), todo esto confluye al componente
humano, factor clave en la cultura.

El andlisis presento la convergencia entre las coincidencias de las tematicas estructurales de los
Principios de calidad contra la formacién de la Cultura organizacional en sistemas de gestion,
extractando los aspectos, categorias o dimensiones a intervenir 0 que representan mayor
convergencia, que permitiran alcanzar uno de los objetivos trazados en esta investigacion, como
lo es la de proponer estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la
implementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud.

Finalmente menciona que, para la integracion entre principios de la calidad y dimensiones de
la cultura organizacional, las organizaciones deben asegurarse de que la forma de operar sea justa
y equitativa, mediante la inclusion de las personas afectadas y en complemento con la gestion del
cambio, sugiriéndose que puede lograrse mediante el liderazgo.



4.1.4 Modelos para diagnosticar la Cultura Organizacional

Ahora bien, existen en la literatura varios modelos para diagnosticar, medir y evaluar la cultura
desde rasgos culturales y otros desde tipologias culturales que integran dichos rasgos. En el primer
grupo sobresalen el modelo de Schein (2004), el de Cameron y Quinn (2006) y el de Denison et
al. (1995); en el segundo grupo el propuesto por O"Reilly et &l., (1991) y Hofstede (1988). En la
Tabla 2, se presentan de manera comparativa algunos aspectos comunes y diferenciadores (Chuc,

2017):

Tabla 2 Comparativo entre modelos que diagnostican la cultura organizacional

Criterios de

Camerony

ol Schein . Denison Hofstede O’Reilly
comparacion Quinn
Caracteriza la
Analiza la cultura cultura
integralmente organizacional Estudia la Observa como
considerando: dominante y relacion influyen los Define valores
- Avrtefactos. vincula el entre cultura valores bésicos culturales entre
Caracteristicas : ~ : . A
Creencias y desempefio y variables de cada paisenel el individuoy la
valores. organizacional,y  del desempefio ~ comportamiento organizacion.
Presunciones el analisis de los organizacional organizacional.
subyacentes. roles
del lider.
La distancia del L
. Atencion al
Ambiente poder.
L . detalle.
externo. El individualismo <
- Innovacion.
Relaciones y - -
: . L Orientacion a
internas Clan. Involucramiento. el colectivismo.
. . . . . . L resultados.
Dimensiones involucrando Adhocracia. Consistencia. Masculinidad y I
. . . - . Agresividad.
que analiza  realidad y verdad, Jerarquia. Adaptabilidad. feminidad. : L
L I Orientacién al
naturaleza del Mercado. Mision. La evasion a la eqUino
tiempo, del incertidumbre. quipo.
. . o Estabilidad.
espacio y La orientacion a . -
Orientacion a la
la humana. corto y largo
gente.
plazo.
Organizaciones
Ublicas Diferentes tipos L
P P Multiples
gubernamentales de . .
., contextos y en Diferentes Diferentes
Aplicacion y sectores y ; p N
. N ~ diferentes paises. organizaciones.
privadas sin fines tamafios de :
regiones.
de empresas.

lucro



Establece una

L Explica la
relacion entre estado actual de ” .
liderazao la relacion Ayuda a definir Permite
goy . entre culturay  perfiles culturales
. cultura cultura dominante - . conocer valores
Ventajas L ] . desempefio, considerando L
organizacional y cdmo piensan utilizado las individuales
para alcanzar los los i . organizacionales.
. . para la gestion del variables.
objetivos de la miembros que :
; cambio.
empresa. deberia
ser.
Requiere de una
entrevista o ) .
. Sélo son vélidas
No explica la de un .
o . . para realizar
relacion que cuestionario . i .
. ; e No permite el analisis en el No permite el
N existe para identificar - . . .
Limitaciones estudio de otras  nivel de paiseso  estudio de otras
entre la cultura'y las ; : ;
. variables. regiones y no en variables.
el practicas que el
desempefio. inciden
. de personas.
en los tipos de
cultura.
Organizational . . Cuestionario . .
. Cuestionario que . Cuestionario con
Instrumento Entrevistas y Culture Valué X
L S consta de 60 54 declaraciones
utilizado observacion. Assessment : Survey Module
items i de valor
(OCAl). version 94.

Permite conocer
el

Fuente: Tomado de Chuc (2017). Un modelo adecuado para diagnosticar la Cultura Organizacional

Los Modelos presentados contienen criterios que validan sus dimensiones y aplicabilidad en
contextualizaciones disimiles y con esto doy a entender que los resultados obtenidos seran
pertinentes a la organizacién en particular. En este sentido, Chuc (2017) menciona que, los marcos
maés adecuados deben basarse en evidencias empiricas, captar con precision la realidad descrita y
deben ser capaces de integrar y organizar la mayoria de las dimensiones propuestas.

Para medir la cultura organizacional, el modelo de Competing Values Framework de Cameron
y Quinn (2006) es uno de los modelos culturales mas referidos y validados en la literatura nacional
e internacional, ofreciendo al diagnostico y cambio cultural ventajas: es préactico, es oportuno, es
integrador, es cuantitativo y cualitativo, es manejable y es valido. Tiene el proposito general de
diagnosticar y facilitar el cambio de la cultura de una organizacién en particular, identificando los
tipos de culturas dominantes (Chuc, 2017).

4.1.5 Modelo de Valores en Competencia (Competing Values Model)

Ya se ha sefialado que la Cultura organizacional puede incidir en la apropiacion e interiorizacion
de un sistema de gestion, y como sustento teorico investigativo aludo el articulo realizado por
(Giménez, Jiménez, & Martinez, 2014), denominado “La gestion de calidad: importancia de la
cultura organizativa para el desarrollo de variables intangibles”, cuyo objetivo fue “analizar cOmo
las empresas con una mayor orientacion hacia la calidad promueven el desarrollo de determinadas



practicas organizativas de caracter intangible que apoyan la obtencion de beneficios. Algunas de
estas variables son la cultura organizativa, la orientacion al mercado, la gestion de recursos
humanos y el liderazgo”. El articulo menciona que “Los resultados ponen de manifiesto que una
cultura que promueva la flexibilidad con una orientacion mixta, interna y externa, facilita la
orientacion hacia la gestion de calidad total”.

Desde este punto de vista, expondré haciendo un simil entre Sistema de calidad total y Sistema
de gestion, que el articulo en mencion demuestra la influencia de la cultura en la implementacion
de sistemas de gestion.

Los investigadores consideran el concepto de la Gestion de calidad total -GCT- segun lo tratado
por Flynn, Schroeder y Sakakibara (1994) que definen la GCT como «un esfuerzo integrado para
alcanzar y mantener productos de gran calidad, basado en el mantenimiento de la mejora continua
de procesos y prevencion de errores a todos los niveles y en todas las funciones de la organizacion,
con el objetivo de alcanzar e incluso exceder las expectativas de los consumidores».

La mayoria de los estudios indican que las dimensiones intangibles o «variables blandas» son
las principales responsables del éxito de la GCT (Kujala y Lillrank, 2004; Abdullah, Uli y Tari,
2008; Baird et al., 2011).

Ahora hay que exponer el constructo entre Cultura organizativa y gestion de calidad total.
Precisan que la Cultura organizativa es «el conjunto de normas, creencias y valores compartidos
por los miembros de la organizacion» (Cameron 'y Quinn, 1999; Detert, Schroeder y Mauriel, 2000;
Stock, McFadden y Gowen, 2007; Yu, 2007). Aseguran que para esta variable se encuentran
diversas definiciones, clasificaciones y tipologias, pero afirman que “uno de los modelos mas
utilizados es el Modelo de Valores en Competencia (Competing Values Model) de Cameron y
Quinn (1999) (Deshpandé, Farley y Webster, 1993; Obencahin, 2002; Obendhain y Johnson, 2004;
Lau y Ngo, 2004; Igo y Skitmore, 2006; Stock et al., 2007)”.

Y senalan que la definicion de cultura en este modelo comprende “2 dimensiones (Campbell,
Bownas, Peterson y Dunnette, 1974). La primera considera la orientacion de la empresa hacia la
estabilidad versus flexibilidad, segin la importancia que esta conceda al control y al orden
(estabilidad) o a la innovacion y al dinamismo (flexibilidad). La segunda refiere la empresa
inclinada a ser externa, cuando se preocupa principalmente por los clientes, los competidores, el
entorno, etc., o interna, en la que el centro de atencion son los trabajadores, los productos, los
procesos, etc. A partir de ahi se diferencian 4 tipos de culturas: clan, adhocrética, de mercado y
jerarquica (jError! No se encuentra el origen de la referencia.).

Figura 1. Tipos de cultura segin Cameron y Quinn (1999).
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Fuente: Elaboracion Giménez, Jiménez, & Martinez, 2014.

Cada una de estas culturas presenta valores competitivos que podrian ayudar a la organizacion
a implementar un sistema de GCT. Los autores (Giménez, Jiménez, & Martinez, 2014), contintan
mencionando otros investigadores y precisan que esta investigacion proporciona sustento empirico
encontrando que una cultura orientada a la calidad, definida como una cultura mixta entre los
valores de la cultura clan y adhocrética, favorecen el desarrollo de la gestion de calidad en la
empresa. Por un lado, la cultura clan dispone de una orientacion interna que favorece la creacién
de un ambiente favorable al trabajo en equipo, desarrollo del personal y compromiso con la
direccion. Por otro, las organizaciones con altos niveles de cultura adhocrética se caracterizan por
ser emprendedoras, con una gran orientacion al cliente y en las que se busca la mejora continua.

Por lo tanto, la literatura analizada por los autores del estudio ha destacado el efecto positivo
de las culturas clan y adhocratica como facilitadoras de un sistema de GCT.

En los resultados obtenidos en el estudio de Giménez, Jiménez, & Martinez (2014), se dice que en
“el caso de aquellas empresas con una orientacion hacia la calidad se deberian promover valores
y creencias propios de la cultura de clan y adhocréatica. Y que esa consolidacion de valores y
creencias deberia ser apoyada por un conjunto de practicas organizativas, como la orientacién
hacia el mercado, la gestion de RRHH y un adecuado liderazgo™.

En este mismo sentido, el estudio de Sampieri, Méndez & Contreras (2014), “Construccion de
un instrumento para medir el clima organizacional en funcion del modelo de los valores en
competencia”, desarrolla y valida un instrumento para medir el clima organizacional de acuerdo
con los tipos de culturas del Modelo de Valores en Competencias - MVC. La herramienta mostro
ser sumamente confiable (estabilidad significativa) en su conjunto y en todos los cuadrantes o
culturas, excepto en la de jerarquia o proceso interno (estabilidad media). Se concluyé que el
modelo de los valores en competencia y el instrumento perfilado son una forma adecuada y
confiable para caracterizar la cultura de una organizacion y medir, simultaneamente, su clima.



Los autores Sampieri, Méndez & Contreras (2014), en su obra proporcionaron variados
elementos para cada subdominio cultural:

* Clan

Esta forma de organizacién recibe su nombre porque es muy similar al tipo de estructura
familiar. Su concepcidn surgio después de estudiar a algunas firmas japonesas hacia el final de los
afios sesenta y principios de los setenta (Cameron y Quinn, 2011). Varios estudiosos observaron
diferencias fundamentales entre los disefios organizacionales de jerarquia y mercado en Estados
Unidos de América y compariias niponas, que se parecian a los clanes. La cultura fue definida en
la denominada teoria Z de William Ouchi (Ouchi, 1982).

Los autores aclaran que las metas y valores compartidos, cohesion, participacion,
individualismo colectivo y un sentido de nosotros permean a las empresas de tipo clan. Sus
miembros se perciben mas bien como una familia extensa que como entidades econémicas
(Cameron y Quinn, 2011). En lugar de reglas y procedimientos jerarquicos o las ganancias en los
mercados, las organizaciones tipo clan se caracterizan por el trabajo en equipo, el involucramiento
de los empleados en los programas y un compromiso corporativo con los trabajadores. EI concepto
de empowerment (empoderamiento) se aplicé a esta clase de organizaciones.

Las premisas basicas de la organizacion clan son: 1) el ambiente puede manejarse mejor a traves
del trabajo colaborativo y el desarrollo de los empleados; 2) los consumidores deben ser vistos
como socios; 3) la organizacion esta en el negocio de desarrollar un ambiente humano de trabajo;
4) la mayor tarea de la gerencia es otorgarles a los empleados el poder de decisién y facilitar su
participacién, dedicacion, compromiso y lealtad.

Asi mismo, la cultura clan genera un clima amigable de trabajo donde los trabajadores
comparten mucho de ellos mismos (Muro, 2008; Cameron y Quinn, 2011).

Los lideres actian como mentores y con elementos paternalistas. La organizacion se cimienta
en la tradicion y la lealtad; ademas de que a largo plazo enfatiza el beneficio del desarrollo
individual, siendo importantes la cohesién y la moral. El éxito es definido en términos del clima
organizacional y la preocupaciéon por la gente. Elementos como el colectivismo (trabajo en
equipo), la participacion y el consenso resultan vitales.

* Jerarquia

Mencionan que Cameron y Quinn (2011) fundamentan esta clase de cultura en los atributos
clasicos de la burocracia de Max Weber (reglas, especializacion, meritocracia —supervision
mediante premios y sanciones—, jerarquia, propiedad separada, impersonalidad y
responsabilidad), y en los trabajos clasicos de Henri Fayol y Frederick Winslow Taylor
(Hernandez Sampieri, 2010). Tales caracteristicas fueron adoptadas por empresas e instituciones
cuyo mayor reto fue generar eficiencia, confiabilidad, flujos planos, resultados predecibles. En los
afios sesenta representd el ideal de una compariia, debido a que la burocracia conducia a la
estabilidad, la eficiencia y a una fuerte consistencia en la produccion de bienes y servicios. Desde
luego, el ambiente era relativamente estable y las tareas y funciones podian ser integradas y
coordinadas; ademas, era posible mantener la uniformidad en los productos, los empleados y sus



trabajos eran controlables. Las lineas claras en la toma de decisiones, la autoridad, las reglas
estandarizadas y los procedimientos, asi como el control y los mecanismos de responsabilidad
fueron considerados como las llaves del exito.

La cultura organizacional compatible con esta forma de organizacion se caracteriza por un lugar
de trabajo estructurado y formalizado, y mdultiples niveles jerarquicos; ahi los procedimientos
gobiernan a los empleados; ademas, los lideres efectivos deben ser adecuados coordinadores y
organizadores. Mantener a la organizacion en el largo plazo, sin turbulencia, es lo més importante.

Asi mismo, los aspectos centrales son la estabilidad, la predictibilidad, el control y la eficiencia,
sin olvidar que las reglas formales y politicas mantienen a la organizacion unida (Cameron y
Quinn, 2011; Yuy Wu, 2009).

La uniformidad de los productos o servicios resulta fundamental y los valores claves se enfocan
en mantener la eficiencia, la fiabilidad, la rapidez y la produccion constantes. Los nuevos
empleados comienzan realizando un solo trabajo o tarea, los procesos estan sujetos a tiempos y
movimientos inflexibles; mientras que los ascensos requieren de un amplio conocimiento de las
reglas y politicas.

* Adhocracia (ausencia de la jerarquia)

Los autores refieren elementos histéricos de este tipo de organizacion y de la cultura asociada,
mencionando que surgieron como consecuencia de la transicion de la era industrial a la era de la
informacion (Cameron y Quinn, 2011; Yu y Wu, 2009). Representa un disefio sensible a las
condiciones aceleradamente cambiantes (turbulentas) que caracterizan al mundo organizacional
del siglo XXI.

Dicen que es resultado del rapido decrecimiento de la vida de los conceptos, productos y
servicios. Una de sus premisas fundamentales es que las iniciativas innovadoras y pioneras
conducen al éxito. Asimismo, “las organizaciones estan principalmente en el negocio de
desarrollar nuevos productos y servicios, y preparandose para el futuro” (Cameron y Quinn, 2011,
p. 43).

La principal tarea directiva es lograr que se adopten la creatividad, el emprendimiento y la
actividad de “permanecer en el limite”. La adaptacion y la innovacion son vias para conseguir
nuevos recursos Yy lograr la rentabilidad; consecuentemente, el énfasis se coloca en la creacion de
una vision del futuro, una “anarquia organizada” y una capacidad de imaginacion considerable.
Para Cameron y Quinn (2011) representa un disefio organizacional de reconstruccion permanente
(cambia conforme nuevas tareas y productos son requeridos). Las adhocracias son temporales, se
reconstituyen rapidamente cuando se presentan otras circunstancias. Una meta esencial de la
organizacion adhocratica es crear adaptabilidad, flexibilidad y creatividad para combatir la
incertidumbre, la ambigledad y la carga excesiva de informacion, tipicas del mundo globalizado.

Esta cultura se caracteriza por un lugar de trabajo creativo, dindmico y emprendedor; los
empleados toman riesgos y el liderazgo efectivo es visionario, innovador y orientado a retos y
amenazas. El lazo que mantiene a la organizacion unida es el compromiso con la experimentacion.
El énfasis empresarial se centra en ser vanguardista en cuanto a conocimiento, productos y



servicios (Cameron y Quinn, 2011). El éxito se define en funcion de generar productos y servicios
anicos y originales.

* Mercado

Los autores refieren también que histéricamente esta subcultura constituye otra forma de
organizacion surgida al final de los afos sesenta, conforme las compafiias enfrentaron nuevos retos
(Cameron y Quinn, 2011). Su disefio es referido como una forma de mercado; sin embargo, el
término mercado no es Unicamente sindnimo de la funcion mercadologica, sino que va mas alla,
se refiere a un tipo de organizacion que funciona como mercado en si misma. Esta orientada hacia
el ambiente externo en lugar de centrarse en los asuntos internos y se enfoca a las vinculaciones
con las entidades del entorno como clientes y consumidores, proveedores, sindicatos, organismos
reguladores y competidores.

Exponen que la organizacion de mercado a diferencia de la jerarquica, donde el control interno
se mantiene por las reglas, el trabajo especializado y las decisiones centralizadas; opera
primariamente a través de mecanismos econémicos y el intercambio monetario (Cameron y Quinn,
2011). Su mayor preocupacion reside en conducir transacciones con los agentes externos como
ventas, compras y alianzas tecnoldgicas (los contratos son esenciales). La rentabilidad, los
resultados de intercambios, la fuerza en los nichos de mercado, la expansion de las metas y la
lealtad del consumidor son los objetivos basicos de la compariia. Consecuentemente, los valores
centrales son la competitividad y la productividad, los cuales se alcanzan mediante el
posicionamiento externo y el control.

Las premisas fundamentales de la cultura de mercado son: a) el ambiente externo no es benigno
sino hostil; b) los consumidores son sensibles y estan interesados en el costo del producto o servicio
(el valor agregado es importante); ¢) la compafiia esta inmersa en el negocio de incrementar su
posicion competitiva; y d) la tarea mayor de la gerencia es conducir a la organizacion hacia la
productividad, los resultados y las ganancias. Para ello, se necesita de propositos claros y una
estrategia agresiva (Cameron y Quinn, 2011; Yuy Wu, 2009).

Los lideres deben ser asertivos, competitivos, pensantes y demandantes; el énfasis esta en ganar
y la preocupacion en el largo plazo reside en las acciones competitivas y la ampliacion de metas y
objetivos (Camerony Quinn, 2011). El éxito es definido en términos de participacion y penetracion
del mercado; dejar atras a la competencia y el liderazgo en el mercado resulta vital.

4.2. Marco conceptual

Con la finalidad de examinar el disefio de estrategias para fortalecer la apropiacion de una
cultura organizacional orientada a los sistemas de gestion en la Supersalud, tema de investigacion
propuesto en el presente trabajo, es necesario hacer una descripcién general de los elementos que
incidirdn en la estructuracion de las estrategias, para lo cual se detallaran algunos conceptos
relacionados con modelos y sistemas de gestion, a la luz de las normas internacionales y de otros



autores, como también definiciones de Cultura organizacional y sobre algunos modelos para
diagnostico de la cultura organizacional.

4.2.1 Sistema de Gestion

Ahora bien, un sistema puede ser definido como un complejo de elementos interactuantes (Von
Bertalanffy, 1930). Un sistema es un todo que no puede ser tomado sin que se pierdan sus
caracteristicas esenciales y, por lo tanto, se debe estudiar como un todo (Kast, 1979). Por su parte
(Castillo Pinzén & Martinez, 2010) lo definen como un conjunto de elementos interrelacionados
que logran un objetivo especifico. De acuerdo con (ISO, ISO 9000:2005 Sistemas de Gestion de
la Calidad, fundamentos y vocabulario., 2005) se define sistema como el “conjunto de elementos
relacionados o que interactuan”. En este orden de ideas, los sistemas se caracterizan porque todos
sus componentes interacttan entre si, orientados en funcion al alcance de los objetivos del sistema,
donde la variacién de alguna de las partes incide en las demés y en el conjunto. La implementacion
de los sistemas esta basada en el enfoque de gestion por procesos, con el fin de organizar
actividades para satisfacer las necesidades de los clientes (internos y externos).

La Gestion es definida como las actividades coordinadas para dirigir y controlar una
organizacion (ISO, ISO 9000:2005 Sistemas de Gestion de la Calidad, fundamentos y vocabulario,
2005).

A su vez la Gestion es el componente del Modelo de gestion el cual es una construccion tedrica
que pretende representar la realidad sin tener que existir. En general la ciencia se basa en
construccién constante de modelos como una manera de interpretar al universo y a los sistemas
naturales y sociales y asi poder intervenirlos; manifiesta (Atehortda, Bustamante, & Valencia,
2008), que con frecuencia un nuevo modelo aparece en el escenario de la ciencia, como resultado
de un proceso de acumulacion de conocimiento, es decir se producen “cambios de paradigma”
rompiendo con algunos elementos de modelos anteriores (Gonzélez, 2011).

En la construccion tedrica de los modelos de gestion es imprescindible como parte constitutiva
los Sistemas de gestion, que son herramientas que permiten optimizar recursos, reducir costos y
mejorar la productividad en una empresa. Este instrumento de gestion reportara datos en tiempo
real que permitiran tomar decisiones para corregir fallos y prevenir la aparicion de gastos
innecesarios. De acuerdo con (ISO, ISO 9000:2005 Sistemas de Gestion de la Calidad,
fundamentos y vocabulario., 2005) se define sistema de gestion como un “sistema para establecer
la politica y los objetivos para lograr dichos objetivos”.

Los sistemas de gestion estan basados en normas internacionales que permiten controlar
distintas facetas en una empresa, como la calidad de su producto o servicio, los impactos
ambientales que pueda ocasionar, la seguridad y salud de los trabajadores, la responsabilidad social
0 la innovacion.

Los sistemas de gestion se han estructurado con base en la metodologia de mejora continua del
ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar) de Deming (L6pez, 2008).



Los Sistema de gestion, como se plante6 anteriormente, permiten optimizar recursos, reducir
costos y mejorar la productividad en una empresa, ademas, optimizar el tiempo de los procesos y
promover el desarrollo de una cultura organizacional con orientacidn hacia la mejora continua de
la organizacion.

(Atehortla, Bustamante, & Valencia, 2008), consideran que la gestion tiene una dimensién muy
amplia, la cual pasa por las cuatro etapas del ciclo PHVA, (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar).
Donde Planificar es establecer los objetivos y procesos necesarios para conseguir los resultados,
teniendo en cuenta los requisitos del cliente y las politicas de la organizacion. Hacer es
implementar los procesos. Verificar es realizar seguimiento y medicion a los procesos, teniendo
como base la politica, objetivos y requisitos del producto/servicio. Y Actuar es tomar acciones
para el mejoramiento continuo de los procesos.

4.2.2 Sistema Integrado de Gestidn

Ahora bien, de acuerdo con la norma UNE 66177 (2005) (Carmona, Buiza, Vasquez, & Rivas,
2005), el Sistema integrado de gestion es un “conjunto formado por la estructura de la
organizacion, las responsabilidades, los procedimientos, los procesos y los recursos que se
establecen para llevar a cabo la gestion integrada de los sistemas”. Por tanto, un sistema de gestion
integrado se puede planear de forma que integre los objetivos de las partes interesadas y los
requisitos de las normas estandarizadas que se van a integrar, sin necesidad de duplicar
informacidn, documentacién y/o actividades. Un enfoque de gestion integrado también busca
reducir costos de implementacion de las normas cuando se realiza separadamente, optimizando el
tiempo de los procesos y promoviendo el desarrollo de una cultura organizacional con orientacién
hacia la mejora continua de la organizacion.

En la comprension o entendimiento cada vez mayor y pertinente de la presente investigacion
sobre la Cultura organizacional, se debe reconocer que para la construccion del enfoque de
investigacion se hace necesario explorar ciertas dimensiones relacionadas con el planteamiento del
problema y las preguntas de la investigacion, ademas de entrar en sinergia con el propdésito de
internalizarse en el SIG, las cuales se exponen ahondando en otros referentes teoricos, las
siguientes:

MOTIVACION. Estrategias que motiven al personal a involucrarse y tomar conciencia sobre los
SIG y el cumplimiento de sus objetivos; generar compromiso e identidad corporativa.

LIDERAZGO. Es el liderazgo efectivo el que permite la operacion y mantenimiento de los SIG;
el liderazgo logra influir en las personas para que estas se desempefien de manera voluntaria en su
trabajo y contribuyan en la consecucion de objetivos y en los resultados esperados; un buen lider
logra convertir la resistencia de las personas en compromiso hacia la organizacion, de manera que
los verdaderos lideres son los principales agentes del cambio, que se refleja en impacto positivo
para las organizaciones.

CULTURA. Se asocia al autocontrol, entendido como la capacidad que tienen las personas de
todos los niveles de la organizacion para la realizacion de sus funciones, determinar en donde hay



falencias y aplicar los correctivos necesarios; esto contribuye al logro de los objetivos y, en
consecuencia, a la satisfaccion del cliente. Pretende que haya funcionarios con sentido de
pertenencia y compromiso frente a sus funciones, el mantenimiento del SIG y la mejora continua.
El autocontrol contribuye a que los funcionarios realicen su quehacer diario de manera asertiva y
organizada, promoviendo la mejora continua y el autocontrol.

PARTICIPACION DEL PERSONAL. El talento humano es el recurso mas importante en
cualquier organizacion y no se puede desconocer que el compromiso y la idoneidad son
fundamentales para el exito de los SIG. El fortalecimiento de las competencias facilita la toma de
conciencia por parte del personal, y los dos aspectos estan directamente relacionados con el logro
de los objetivos en la organizacion.

CONCIENCIA. Las principales causas de la falta de toma de conciencia del personal en las
organizaciones, evidenciado en algunos estudios tienen que ver con la inadecuada planificacion,
la falta de liderazgo, las competencias del personal, las comunicaciones y la cultura. Consideran
que toma de conciencia es tener apropiacion del sistema, el cumplimiento de los requisitos, el
perfil del cargo y como aporta de manera individual al cumplimiento de los objetivos y en la
operacion de los demas procesos; reconocen que el liderazgo de los responsables de los procesos
es muy importante para que el personal tome conciencia, asi como también es relevante tener en
cuenta las actividades que cada uno realiza, dar directrices claras; agregan que con la mejora
continua se aporta a la toma de conciencia, a tener responsabilidad y compromiso con las
actividades diarias y al convencimiento de la importancia de los SIG.

En la conformacion de un Sistema integrado de gestion, pueden articularse varios Sistemas de
gestién entre los cuales podrian ser:

Sistema Gestion de la Calidad

La norma Internacional 1SO 9001 estd enfocada a la consecucion de la calidad en una
organizacion mediante la implementacion de un método o Sistema de Gestion de la calidad (SGC).
Establece los requisitos de un Sistema de gestion de la calidad, que permiten a una empresa
demostrar su capacidad de satisfacer los requisitos del cliente y ademas acreditar esta capacidad
ante cualquier parte interesada.

La identificacion sistematica y la gestion de los diferentes procesos empleados dentro de la
empresa, y particularmente las interacciones entre tales procesos se pueden referir como” gestion
por procesos” en su d&mbito de aplicacion. La norma ISO 9001 estimula la adopcion de la gestion
por procesos como medio de identificar claramente y gestionar el Sistema de Gestion de la Calidad
y las oportunidades para la mejora.

El cumplimiento de los requisitos del cliente y de otras partes interesadas relevantes, se utiliza
como retroalimentacion para evaluar y validar si se han logrado los objetivos previstos por la
Direccién. Las normas de la serie ISO 9000 poseen la caracteristica de ser “no prescriptivas”, de
forma tal que permiten emplear cualquier practica o herramienta que se considere adecuada para
el tipo de producto, servicio o clientes al que se sirve, ya que no pretende imponer ni “recetar”



metodologias (los como), sino asegurar que el énfasis se dé en el cumplimiento de los requisitos
obligatorios mencionados en la norma.

Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo

Es el conjunto de elementos interrelacionados usados para establecer la politica y objetivos de
gestion de sus riesgos y de seguridad y salud ocupacional (Occupational Health and Safety
Assessment Series, 2007).

La normativa internacional 1ISO 18001 también conocida como OHSAS, ha sido desarrollada
por el organismo internacional ISO, cuya ultima versién tiene como objetivo la maxima
integracion de la Salud y Seguridad en el trabajo, con otros sistemas de gestion como 1SO 9001 y
14001 ademas, de poner mayor énfasis en los planes de control.

La ISO 45001:2018 remplaza a la OHSAS 18001 como la norma internacional para sistemas
de gestion de seguridad y salud en el trabajo (SGSST).

La norma no se limita a sustituir a la OHSAS 18001, sino que facilita la integracién con otros
sistemas de gestion, dado que comparte la estructura comun del Anexo SL, de esta manera se
alinea perfectamente con otras normas como la ISO 9001:2015 y la ISO 14001:2015.

Las lineas generales de la nueva normativa son: mayor énfasis a la importancia de la Salud.

e Integracidn con el modelo de mejora continua PDCA.

e Mejoras significativas en la integracion con los sistemas de Calidad y Medio Ambiente
(1ISO 9001 y 14001).

e Nuevos requisitos enfocados a la evaluacion del cumplimiento legal.

Implantar y certificar una empresa con esta normativa es una demostracion de una entidad ante
terceros, de la idoneidad de su sistema de Gestion de Salud y Seguridad Laboral.

Veamos alguna de las ventajas que nos ofrece la implantacion de este sistema:

e Integra la actividad preventiva dentro de la empresa, promoviendo la reduccion de
accidentes de trabajo mediante la prevencion y control de riesgos en el lugar de trabajo.

e Minimiza el riesgo de accidentes de gran envergadura.

e Reduccion de costes de material no conforme o perdido.

e Estos beneficios estan directamente relacionados con el aumento de la productividad y
mejora de la competitividad de la empresa.

e Promueve la satisfaccion interna de la empresa mediante el cumplimiento de las
expectativas de desemperio laboral.

e Mejora la imagen de la empresa.

e Promueve la integracion con otros sistemas de Gestion dentro de la empresa (Calidad,
medio ambiente, etc.)

e Mantiene la seguridad del cumplimiento de la legislacion en materia laboral vigente.



Sistema Ambiental

Es el conjunto de elementos interrelacionados usados para establecer la politica y objetivos,
para desarrollar e implementar politica ambiental y gestionar sus aspectos ambientales.
(Organizacion Internacional de Estandarizacién, 2004)

La Norma ISO 14001 nace como respuesta a la preocupacion mundial por el medio ambiente y
la proliferacion de normativas ambientales regionales. En este contexto, surge la necesidad de un
indicador universal para evaluar los esfuerzos de una organizacion por alcanzar una proteccion
ambiental confiable y adecuada.

Fruto del compromiso ante la Cumbre de la Tierra, organizada por la Conferencia sobre el
Medio Ambiente y el Desarrollo en junio de 1992 en Rio de Janeiro -Brasil, la Organizacion
Internacional para la Estandarizacion (ISO) se compromete a crear normas ambientales
internacionales, después denominadas, 1SO 14000 de la que actualmente forma parte la nhorma
certificable 1SO 14001.

Se debe tener presente que las normas estipuladas por 1SO 14001 no fijan metas ambientales
para la prevencién de la contaminacion, ni tampoco se involucran en el desempefio ambiental a
nivel mundial, sino que, establecen herramientas y sistemas enfocados a los procesos de
produccidn al interior de una empresa u organizacion, y de los efectos o externalidades que de
estos deriven al medio ambiente.

Estos estandares, de la serie 1ISO 14000, han dado un nuevo enfoque a la forma en que gobiernos
e industria, puedan acometer de forma eficiente los asuntos ambientales.

Sistema de Gestion documental

La ISO 30300 se trata de una norma que regula los requisitos que los sistemas de gestion
documental han de incorporar para lograr una mejora continua. La gestion documental constituye
un aspecto clave dentro de la estrategia empresarial, ya que, gracias a ella, se transforma la
informacion o datos en conocimiento util para maximizar los beneficios de la empresa.

Esta norma establece los principales fundamentos de un sistema de gestion documental y a su
vez incluye la terminologia precisa para aplicar los requisitos del sistema de gestion. En ella se
pueden consultar los fundamentos de un Sistema de Gestion Documental (SGD) teniendo en
cuenta aspectos como: relaciones entre el SGD y el sistema de gestion, contexto de la organizacion,
necesidad de un SGD, principios de un SGD, enfoque por procesos para un SGD, rol de la alta
direccion y relaciones con otros sistemas de gestion. En la ISO 30300 también se presentan los
objetivos y beneficios de un SGD y se pueden consultar términos y definiciones relacionados con
los documentos, con la gestion, con los procesos de gestion documental y los relacionados con el
SGD.

La ISO 30301 especifica los requisitos para implantar un SGD cuando una organizacion quiere
demostrar su habilidad para crear y controlar los documentos de sus actividades durante el tiempo
que los necesita.



Sistema de Responsabilidad Social

La Norma ISO 26000 pretende ayudar a las organizaciones a contribuir al desarrollo sostenible.
Tiene como proposito fomentar que las organizaciones vayan mas alla del cumplimiento legal,
reconociendo que el cumplimiento de la ley es una obligacion fundamental para cualquier
organizacion y una parte esencial de su responsabilidad social.

La norma ISO 26000 no establece requisitos para la implantacion de un sistema de gestion de
la responsabilidad social, por lo que no es certificable.

Sistema de Control Interno

Con la expedicion de la constitucion de 1991 y consagracion de los articulos 209 y 269 y
posteriormente con la expedicion de la Ley 87 de 1993, se establecen las bases juridicas del sistema
de Control Interno de las entidades publicas. Antes de la expedicion de la constitucion de 1991 en
Colombia el sistema de Control Interno de las entidades publicas no tenia unidad de criterios para
la implementacion de este. Esta actividad era considerada como una practica externa la cual se
fundamentaba en la desconfianza y el absoluto rigorismo en la vigilancia sobre los procesos de
apoyo, como lo son la administracion de recursos financieros, fisicos, humanos etc.

Con la expedicion de la Ley 87 de 1993, se establecen las bases, principios y se orientan las
plataformas para el mejoramiento continuo y progresivo del Control Interno de las entidades
publicas. Mediante esta ley se realizan las primeras precisiones sobre el concepto del Control
institucional, garante de la responsabilidad legal, moral, financiera y administrativa de las
entidades del estado, responsabilidad de la cual es titular el maximo directivo o representante legal
de la entidad, el cual debe ponerla en practica de manera constante a través de instrumentos de
gestion y gerencia y autocontrol, Control de riesgo, evaluaciones entre otros, que garanticen el
mejoramiento continuo de dicha actividad dentro de la entidad estatal.

El Modelo Estandar de Control Interno MECI , brinda la estructura y los componentes para el
Control estratégico de la gestion y evaluacion de las entidades estatales, el cual esta integrado por
el esquema de una organizacion publica con base en un conjunto de planes, métodos, principios,
normas, procedimientos y mecanismos de verificacién y evaluacion que adopta la entidad estatal
con la finalidad de que sus actividades, operaciones y actuaciones, asi como la administracion de
la informacion y los recursos, se realicen de acuerdo con las normas constitucionales y legales para
el cumplimiento de sus objetivos institucionales, y contribuir asi con los fines esenciales del
Estado.

El MECI se cre6 con la finalidad de que las entidades publicas, lo apliquen de manera
obligatoria para que mejoren su desempefio institucional, mediante el fortalecimiento del Control
y de los propositos de evaluacion que deben llevar a cabo las oficinas de Control Interno, unidades
de auditoria interna o quien haga sus veces.

Sistema de Gestion de la Seguridad de la informacion.



Para el fin de preservar la informacién, se ha demostrado que no es suficiente la implantacion
de controles y procedimientos de seguridad realizados frecuentemente sin un criterio comun
establecido, en torno a la compra de productos técnicos y sin considerar toda la informacion
esencial que se debe proteger.

La Organizacion Internacional de Estandarizacion (ISO), a través de las normas recogidas en
ISO / IEC 27000, establece una implementacion efectiva de la seguridad de la informacion
empresarial desarrolladas en las normas ISO 27001 / ISO 27002.

Los requisitos de la Norma ISO 27001 nos aportan un Sistema de Gestion de la Seguridad de
la Informacion (SGSI), consistente en medidas orientadas a proteger la informacion,
indistintamente del formato de esta, contra cualquier amenaza, de forma que garanticemos en todo
momento la continuidad de las actividades de la empresa.

Los Objetivos del SGSI son preservar la:

e Confidencialidad
e Integridad
e Y Disponibilidad de la Informacion

4.2.3 Cultura Organizacional

Hay mas todavia en la conceptualizacion a tener en cuenta y como preambulo a la relevancia
que en la administracion publica se le da a la Cultura Organizacional se encuentra el Decreto 1083
de 2015 del Sector Funcion Publica que establece el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG-, el cual surge de la integracion de los Sistemas de Desarrollo Administrativo y de Gestion
de la Calidad en un solo Sistema de Gestion, y de la articulacion de este con el Sistema de Control
Interno. (Manual operativo MIPG version 03 de 2019 — DAFP). El MIPG pretende constituirse
como un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar
la gestion Institucional de las entidades ptblicas y esta compuesto por 7 dimensiones y 18 politicas,
dimensiones orientadas al Talento Humano, Direccionamiento Estratégico, Gestion con valores
para resultados, Evaluacion de Resultados, Informacion y comunicacion, Gestion del
conocimiento y al Control Interno.

Este contexto resalta la importancia que tiene la relacion entre Cultura organizacional y la
implementacion de Sistemas de gestion, evidenciada en uno de los objetivos definidos en el MIPG:

Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en la informacion, el control y la
evaluacion para la toma de decisiones y la mejora continua.

Es asi como, dentro de las politicas el MIPG incluye metodoldégicamente como elemento
dinamizador la cultura organizacional, como se describe en la Politica de Gestion Estratégica del
Talento Humano -GETH- que incluye “las Rutas de Creacidon de Valor, como una herramienta
conceptual y metodologica que permite priorizar las acciones previstas”. Por otra parte, entre las
Rutas de creacion de Valor y que estan vinculadas con la Cultura organizacional estan la Ruta del



Crecimiento: liderando talento, Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos, Ruta de la
Calidad: la cultura de hacer las cosas bien.

Igualmente el MIPG, describe que con algunas dimensiones y la implementacion de la politica
que las integran, como la 4*. Dimension: Evaluacion de Resultados, la 6* Dimension: Gestion del
Conocimiento y la Innovacion y 7%, Dimension: Control Interno, se logra cumplir con el objetivo
mencionado de “Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en la informacion,...”.

Se hace relevante acercarnos a un concepto general de Cultura el cual ha sido decantado en el
estudio de Rodriguez, A.; Mujica, M (2011) Influencia de la metodologia de implantacion de los
sistemas de calidad en la cultura de la PYMES el cual se soport6 en varios autores, como Aguirre
(2004:125); Serna (2008); Nonaka (1995), estudio que expuso:

“(...) la cultura es un constructo cognitivo, un sistema de conocimientos a partir del cual el ser
humano, interpreta y regula su forma de comportarse y actuar ante determinadas situaciones
organizacionales.

(...) una cultura de calidad empresarial no requiere de supervisores ni de inspectores de calidad.
La misma s6lo necesita a su gente desempefiando dia a dia sus labores porque saben que la calidad
debe estar presente desde la primera operacion. Una cultura de calidad arraigada es una de las
mayores fortalezas de una organizacion, si coincide con las estrategias.

Schein, en 1988 introdujo el concepto de presunciones y creencias, definiéndola como “...
respuestas que ha aprendido el grupo ante sus problemas de subsistencia en su medio externo y
ante sus problemas de integracion interna” (Schein, 1988, p. 24), estas presunciones y creencias
compartidas por los grupos en la organizacion corresponde a la esencia de la cultura. La cultura
debe ser vista como el conjunto de experiencias significativas del entorno que los individuos
experimentan e implementan con estrategias adaptativas a la organizacion. Es asi, que se genera
una vivencia comun de lo que los rodea y del lugar que ocupan dentro de la organizacion.

De nuevo asumiendo lo planteado por Schein (1988, p. 24), la cultura debe ser vista como las
dindmicas organizacionales para establecer la identidad, las relaciones, las actitudes y los valores
como aspectos que impactan el direccionamiento de la organizacion.

Como sugiere Schein (1988) “en un concepto formal para la cultura organizacional, en tal
sentido es un producto aprendido de la experiencia, y por tanto algo localizable solo alli, donde
exista un grupo definible y poseedor de una historia significativa...” (pp. 24-25).

De acuerdo con Gonzdlez, Gonzélez, la “cultura organizacional es el conjunto de normas,
habitos y valores que practican los individuos de una organizacion, y que hacen de esta su forma
de comportamiento”.

La cultura organizacional también es entendida como “el patron de supuestos basicos que un
determinado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado al aprender a hacer frente a los
problemas de adaptacion externa e integracion, y que ha funcionado suficientemente bien como
para considerarlo valido, y por tanto para ensefiarlo a los nuevos miembros como la forma correcta



de percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas” (Schein, citado por Armstrong, M. Op.
Cit).

La cultura organizacional es una temética que ha tenido gran relevancia e importancia ain desde
los afios 70 - 80; es necesario que la cultura organizacional esté presente en cada organizacion, ya
que ésta es la encargada de medir el rendimiento tanto individual como colectivo de los
trabajadores (Robbins, 2005, citado por Miquilena y Paz, 2008).

De las anteriores definiciones se infiere que la Cultura es un sistema de valores y creencias a
vivenciar por los integrantes de una organizacion, quienes interactdan con la estructura
organizacional, los procesos de toma de decisiones y los sistemas de control, creando e
implementando normas de comportamiento. El tipo de cultura puede contribuir al éxito de las
organizaciones a largo plazo, al guiar el comportamiento y dar significado a las actividades en el
ambito estratégico.

4.3. Marco Normativo

A continuacion, en la Tabla 3 se aprecian las normas principales que estan relacionadas con los
Sistemas de Gestion.

Tabla 3. Normas relacionadas con Sistemas de Gestion.

NORMA DESCRIPCION Fecha de Directriz de cumplimiento
ratificacion
ISO Sistemas de Gestidn de la Seguridad y Salud  12/03/2018 Todo
45001:2018  en el trabajo
Decreto Por medio del cual se modifica el Decreto Todo
1499 de namero 1083 de 2015, Decreto Unico
2017 Reglamentario del Sector Funcion Publica,

en lo relacionado con el Sistema de Gestion

establecido en el articulo 133 de la Ley 1753

de 2015 Integracion de sistemas de gestion

- Modelo Integrado de Planeacién y Gestion

-MIPG.
ISO Sistemas de gestion ambiental. Requisitos 23/09/2015 Todo
14001:2015  con orientacion para su uso
NTC ISO Sistemas de gestion de calidad. Requisitos  23/09/2015 Todo

9001:2015

Decreto Por medio del cual se expide el Decreto Art2.2.4.1.6. Art2.24.17. Art

1072 de Unico Reglamentario del Sector Trabajo 2.2.42.26. Art. 224234, Art

2015 224235 Art. 2242215 Art.
2.24.2.2.16. Art. 2.24.2218. Art.
2.2.4.2.2.20

Aplicable en Todos los Articulos
desde el articulo 2.2.4.6.1 al articulo
2.2.4.6.42

Art. 2.24.6.7. Art. 2.2.4.6.8. Art.
22.46.11. Art. 2246.12. Art.
2.2.46.15. Art. 2.246.23. Art.



NORMA

Decreto
4485 de
2009

NTC
OHSAS
18001 de
2007
CONPES
3446 de
2006

1SO 9000 de
2005
Decreto
1200 de
2004
NTCGP
1000 de
2004

Ley 872 de
2003
Decreto
4110 de
2003

Ley 76 de
2002

ILO OSH

BS 8800 de
1997
Ley 31 de
1995
Ley 164 de
1994

Ley 165 de
1994

Decreto
1600
de 1994

Julio

DESCRIPCION

Por el cual se adopté la actualizacién de la
Norma Técnica de Calidad en la Gestion
Publica NTCGP 1000 Versién 20009.
Sistemas de gestion en seguridad y salud
ocupacional

Lineamientos para una Politica Nacional de
la calidad

Sistemas de Gestion de
fundamentos y vocabulario
Por el cual se determinan los Instrumentos
de Planificacion Ambiental y se adoptan
otras disposiciones

Determina las generalidades y los requisitos
minimos para establecer, documentar,
implementar y mantener un Sistema de
Gestion de la Calidad en los organismos,
entidades y agentes obligados conforme al
articulo 2° de la Ley 872 de 2003.

Se crea el Sistema de Gestién de la calidad
de las entidades del Estado.

Por el cual se reglamenta la Ley 872 de 2003
y se adopta la Norma Técnica de Calidad en
la Gestion Publica.

Por la cual se dictan normas sobre la
organizacion, administracién y prestaciones
del sistema general de riesgos profesionales
Directivas relativas a los sistemas de la
seguridad y salud en el trabajo

Normas guia para la Gestion de los Sistemas
de seguridad y Salud en el Trabajo
Prevencion de Riesgos Laborales

la Calidad,

Por medio de la cual se aprueba la
"Convencion Marco de las Naciones Unidas
sobre el Cambio Climéatico”, hecha en
Nueva York el 9 de mayo de 1992

Por medio de la cual se aprueba el
"Convenio sobre la Diversidad Biolégica",
hecho en Rio de Janeiro el 5 de junio de
1992

Por el cual se reglamenta parcialmente el
Sistema Nacional Ambiental -SINA- en
relacion con los Sistemas Nacionales de

Fecha de
ratificacion

08/11/1995

27/10/1994

09/10/1994

27/07/1994

Directriz de cumplimiento
22.46.2. Art. 2246.8. Art
22.4.6.12. Art. 224.6.4. Art
2.2.4.6.5.Art.2.2.4.6.6. Art. 2.2.4.6.7.
Art. 2.2.4.6.8. Art. 2.24.6.12. Art.
2.24.6.18. Art. 2.246.25 Art
2.2.4.7.6. Articulo 2.2.1.5.7 Articulo
2.2.15.8
Todo

Todo

Todo

Todo

Todo

Todo

Todo

Todo

Arts.1,2,3,4,5,8,9,21

Todo
Todo
Todo

Todo

Todo

Todo



NORMA

Decreto
1295 de
1994

Ley 99 de
1993

Constitucién
Politica de
1991

Decreto 614
de 1984

Ley 9 de
1979

Decreto
2811 de
1974

DESCRIPCION

Investigacion Ambiental y de Informacion
Ambiental.

Por el cual se determina la organizacion y
administracién del sistema general de
riesgos profesionales

Por la cual se crea el Ministerio del Medio
Ambiente, se reordena el Sector Publico
encargado de la gestién y conservacion del
medio ambiente y los recursos naturales
renovables, se organiza el Sistema Nacional
Ambiental, SINA, y se dictan otras
disposiciones.

Velar por la proteccion de los recursos
naturales, y por los derechos y deberes
individuales y colectivos

Por la cual se determinan las bases para la
organizacion y administracion de la Salud
Ocupacional en el pais

Por la cual se dictan medidas sanitarias

Por el cual se dicta el Codigo Nacional de
Recursos Naturales Renovables y de
Proteccién al Medio Ambiente

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Fecha de
ratificacion

22/06/1994

22/12/1993

20/07/1991

14/03/1984

24/01/1979

18/12/1974

Directriz de cumplimiento

Arts.21, 22, 26, 56, 58, 61, 62, 91.

Todo

Arts. 8, 49, 58, 63, 65, 67, 72,79, 80,
81, 82, 84, 88, 95, 150, 215, 267, 268,
277, 289, 300, 302, 313, 317, 330,
334, 340, 360 y 361

Art. 28,29y 30

Titulo I

Articulos 28, 44, 45, 84, 91, 92, 93,
94, 95, 98, 99, 100, 101, 102, 103,
104, 105, 106, 107, 109, 110, 111,
112, 113, 115, 117, 118, 120, 122,
123, 124, 125, 127, 128, 129, 130,
132, 177, 179, 180, 182. 183, 186,
197, 198, 203, 204, 206, 207, 231,
236, 478.

Todo



5. Metodologia
5.1. Enfoque de la investigacion

La metodologia aplicada en la presente investigacion es de tipo cualitativo porque “utiliza la
recoleccion de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacion en
el proceso de interpretacion” (Hernandez-Sampieri, 2014, pag. 7) y en este sentido, busca
principalmente “dispersion o expansion de los datos e informacion” (Hernandez-Sampieri, 2014,
pag. 11, 12).

5.2. Alcance y fases de la investigacion

La metodologia incluye el aspecto descriptivo, porque “busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un andlisis. Es decir, miden o recolectan datos y reportan informacién
sobre diversos conceptos, variables, aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno o
problema a investigar” (Hernandez-Sampieri, 2014, pag. 108).

Adicionalmente a la metodologia, se vincula el tipo correlacional debido a que se pretende
“conocer la relacién o grado de asociacion que exista entre dos o mas conceptos, categorias o
variables en un contexto especifico” (Hernandez-Sampieri, 2014, pag. 117). Y es en esta fase del
andlisis, donde se pretende enfrentar la cultura organizacional respecto a los Principios de calidad
de la norma técnica internacional 1SO 9001:2015: Liderazgo, Compromiso de las personas y
Mejora continua.

La investigacion esta delimitada por fases de acuerdo con Sampieri.

En una primera fase se realizo la identificacion de los referentes tedricos respecto de la cultura
organizacional en los sistemas de gestion, llevando a cabo una revision bibliogréfica sobre la
cultura organizacional y los sistemas de gestion, de bases de datos documentales provenientes de
revistas, articulos cientificos, diferente material archivado y trabajos académicos de varias
Universidades de América Latina y el Caribe, y los brindados por la Universidad Santo Tomas
CRAI-USTA, con la revista SIGNOS y las herramientas de investigacion como SCOPUS,
SCIENCE, Revistas Cientificas de América Latina y el Caribe, Espafia y Portugal (Redalyc), que
arrojo consideraciones especificas entre dimensiones inherentes a la cultura organizacional y los
sistemas de gestion. Los documentos consultados se limitaron, temporalmente entre los afios 2004
a 2019, identificando 150 de los cuales se seleccionaron 33 con criterios de calidad e inclusion
alta, esto en razon a que consideraban referentes tedricos importantes relacionados con la revision
bibliogréfica en cuestion, desarrollaron analisis pertinentes en cuanto a los descriptores utilizados,
y aportaban componentes concluyentes sobre la formacion de la cultura organizacional.

La segunda fase estuvo orientada a identificar el tipo de subcultura predominante en la
Supersalud, para lo cual se aplico la metodologia propuesta por Cameron y Quinn (1999), mediante
el cuestionario de cultura organizacional disefiado y validado estadisticamente por los autores,



denominado Organizational Cultural Assessment Instrument (OCAI), metodologia basada en el
modelo de Valores por Competencia la cual distingue cuatro dimensiones de la cultura
organizacional: clan, jerarquizada, adhocratica y de mercado y otras seis dimensiones de la Cultura
Organizacional donde se identifican; Caracteristicas Dominantes, Liderazgo Organizacional,
Administracion de Recursos Humanos, Union de la Organizacion, Enfasis Estratégicos y Criterios
de Exito. El instrumento consta de dos partes, una para evaluar la cultura actual y otra para evaluar
la cultura deseada o esperada.

Los resultados obtenidos permitieron concluir que el tipo de cultura actual en la Supersalud es
la jerarquica, es decir es fuerte y dominante, mientras que la esperada es la de clan. Adicional, la
percepcidn de los encuestados arrojo que la proporcion de la cultura jerarquica esperada se estima
disminuirla, mientras que la de clan la tendencia es a aumentarla.

La tercera fase comprendio el disefio de las propuestas de estrategias para fortalecer la cultura
organizacional, orientada a la implementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud,
partiendo de los resultados de la segunda fase y de acuerdo con los preceptos de Cameron y Quinn
especificamente en la incidencia que la cultura Clan tiene en la cultura organizacional sobre la
automotivacion voluntaria de las personas que la integran, potencializando la interiorizacién y
apropiacion de los rasgos o criterios de esta cultura como filosofia organizacional vivencial en los
sistemas de gestion. Las estrategias conceptuales propuestas para el cambio o transformacion de
la cultura organizacional pretenden mitigar las causas y los sintomas negativos, incidiendo en la
promocion y fortalecimiento de los principios de calidad y las seis Dimensiones mencionadas,
ademas de promover en forma fluida y facil el cumplimiento de los requisitos de las normas de los
sistemas de gestion, confluyendo con los planteamientos expuestos en la metodologia de Cameron

y Quinn.

Adicional, se planted que por si solas las estrategias propuestas de cambio de la cultura
organizacional no aseguran el éxito, sino que deben estar acompafiadas de una metodologia ciclica
para la gestion del cambio, el cual identifica las premisas ineludibles de gestionar como son la
participacién y la concientizacion de los directivos y de las personas, implementando un proceso
planeado, consensuado, y coordinado, con una serie de pasos los cuales permitirian facilitar la
gestion del cambio de la Cultura Organizacional.

Esta metodologia propuesta se fundamenté en el modelo para el cambio de Cameron y Quinn, y
se complemento con otras practicas organizacionales propias de Kotter, Beckhard y Harris, Kurt
Lewin y Bridge.

La cuarta fase comprendié socializar las estrategias disefiadas, eligiendo once (11) expertos de
la Supersalud con formacion académica relacionada con Gerencia del Talento o Recurso Humano,
Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral (Especializacion, Maestria, Diplomado, Curso),
experiencia profesional relacionada con administracion del Talento humano y Experiencia
profesional relacionada con Sistemas de Gestién, con el fin de que validaran su claridad,
pertinencia y aplicabilidad en la Entidad. Los resultados del diligenciamiento del instrumento de
evaluacion de contenidos de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a
la implementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud, comprendio la calificacion
de cinco (5) criterios de claridad, seis (6) de pertinenciay cinco (5) de aplicabilidad segun la escala



de lickert para conocer el nivel de acuerdo o desacuerdo de los expertos frente a las estrategias de
cambio de la cultura organizacional orientada a los sistemas de gestion y a la metodologia de
gestion del cambio (ver Anexo B).

Las calificaciones de todos los expertos se plasmaron en una matriz (ver Anexo C) que incluyo
la calificacién dada a cada criterio y este fue el insumo para realizar las pruebas estadisticas
calculando el coeficiente alfa de cronbach (o) para medir la confiabilidad del instrumento aplicado
y el coeficiente de concordancia w de kendall (Wc) que determind el valor del nivel de
concordancia entre los expertos.

Los resultados de los coeficientes demostraron que la confiabilidad y validez del instrumento
diligenciado por los once (11) expertos segun el coeficiente de Cronbach es excelente, es decir que
el grado de correlacion entre los items es altamente consistente; y en el de Kendall los once (11)
expertos estan de acuerdo en su opinién sobre los items de las variables Claridad, Aplicabilidad y
Pertinencia.

5.3. Definicién de variables o categorias

En la Tabla 4 se presenta la base conceptual dada a las variables que surgieron en el desarrollo
de la presente investigacion.

Tabla 4. Conceptualizacion de las variables

Variable Definicion de la variable

Estabilidad Vs Flexibilidad: En esta dimensién se abarca si la organizacion opta porque sea mas
importante el orden y el control (estabilidad) o el dinamismo y la
discrecionalidad (flexibilidad).

Orientacion interna o externa Hace referencia a la orientacion que debe tener una organizacion.

Cultura de clan Enfatiza en el desarrollo humano, participacién de los trabajadores,
trabajo en equipo y el compromiso de todos en la organizacion;
centrandose en la flexibilidad y la orientacion interna, es importante en
esta cultura el papel del lider como un guia y protector de todos los
miembros de la organizacion

Cultura Adhocrética Valora mas la flexibilidad que la estabilidad, pero su orientacién es
propia de la organizacion es decir externa. Este modelo es usado con
frecuencia en organizaciones que buscan ser lideres en el mercado, los
valores importantes que se tienen en cuenta en esta cultura son la
creatividad, la consonancia y la iniciativa.

cultura de mercado Para lograr mejoras en la productividad y competitividad, requiere de
estabilidad y control, generando que se centre en lo externo, asi mismo,
la cultura de mercado trabaja en el logro de los objetivos ambiciosos y
la competitividad interna como externa.

cultura jerarquica Maneja una orientacién interna, similar a la cultura del clan, pero se
diferencia en que la cultura jerarquica busca la estabilidad y control, los
valores a resaltar en esta son la eficiencia, el cumplimiento de las
normas y la estabilidad del empleo.

Caracteristicas dominantes Conjunto de conocimientos, actitudes, creencias, practicas Yy
comportamientos dentro de una organizacion, que son compartidos y
seguidos por la mayoria de sus integrantes, son percibidas como un
signo de pertenencia y de identificacion.



Liderazgo organizacional

Administracién del Recurso Humano

Unién de la Organizacion

Enfasis estratégico

Criterio de éxito

Fuente: Elaboracion propia (2021).

El liderazgo organizacional consiste en la habilidad por la cual el lider
de la organizacion es capaz de influir en los demas para poder conseguir
los objetivos y satisfacer las necesidades de la empresa y de las partes
interesadas. Tiene la capacidad de establecer las normas sociales
internas.

Proceso administrativo para la gestién del talento humano de una
organizacidn, aplicando la gestién de conocimiento, el desarrollo de
habilidades y destrezas, capacidades y experiencias del grupo de
personas que la conforman, con la finalidad de lograr la consecucién de
objetivos y metas, maximizando el desempefio y productividad, en
beneficio del individuo y de la propia organizacion.

Implica la accién a través de la cual confluyen varios aspectos como
normas, habitos, retos, principios, valores, temas comunes que de una
forma u otra, son compartidos por los integrantes de la organizacion y
constituyen el fomento de la integracion.

Acciones planificadas que se constituyen en un factor relevante para la
direccion, gestion y control de las organizaciones, aportan en la toma
de decisiones y en la consecucion de los mejores resultados posibles,
ventajas competitivas, un mayor valor agregado y del éxito sostenido
expresado en niveles superiores del desempefio.

Tematicas claves que la organizacién decide apropiar € interiorizar para
asegurar el ambiente propicio, con el fin de alcanzar un desempefio
eficiente y resultados satisfactorios de los objetivos y metas con un
impacto positivo e innovador, generando compromiso, transformacion,
capacidad de generar valor e influenciar positivamente en la
organizacion.

Desde este punto de vista y para mayor comprension se presenta en la Tabla 5 relacion entre
los tipos de cultura y las dimensiones del modelo de Cameron y Quinn (1999).

Tabla 5. Tipos de Cultura con relacién a las dimensiones de estudio — Modelo de Cameron y

Quinn

Dimensiones

Tipos de Cultura

organizacion

organizacional,
confianza mutua.

innovacion y cambio
continuo.

politicas, cumplimiento
con la jerarquia,
coordinacion.

Clan Adhocracia Jerarquia Mercado
Caracteristicas Lugar personal y Muy dinamicay Jerarquizada, Orientada hacia los
dominantes familiar. emprendedora. controlada y resultados.
estructurada.
Liderazgo Tutor, consejero y Emprendedor, Coordinador, Ejecutivo, agresivo,
organizacional padre de todos en la innovador y tomador organizador y defensor competitivo,
familia. de riesgos. de la eficiencia. orientacion hacia los
resultados.
Gestion de Promueve el trabajo Promueve la iniciativa, | Promueve la seguridad Competitividad
empleados en equipo, consenso, la adopcién de riesgos, del empleo, la agresiva, logro de
participacion. la innovacion, estabilidad y objetivos ambiciosos.
la libertad. prediccion.
Unién de la Lealtad, compromiso Compromiso con la Respeto por normas y Agresividad, espiritu

ganador, consecucion
de objetivos.




Enfasis estratégico

Desatrrollo humano de
los miembros,
confianza, mentalidad
abierta.

Dinamismo y
predisposicion a

aceptar nuevos retos;

aprender de los
errores.

Permanenciay
estabilidad, eficiencia,
control y
funcionamiento fluido.

Acciones competitivas,
vencer ala
competencia.

Criterios del éxito

Desarrollo humano,
trabajo en equipo,
compromiso e interés.

Desarrollo de
productos Unicos
y novedosos.

Eficiencia,
confiabilidad en el
servicio, adecuada

Penetracion y
liderazgo en el
mercado.

programacion de
produccioén, costos
bajos.

Fuente: adaptado de Cameron y Quinn (1999).

5.4. Disefio muestral: universo y muestra o escenario de estudio

La metodologia aplicada fue de tipo cualitativo e incluyé el aspecto descriptivo, aplicando un
muestreo aleatorio estratificado enviando una encuesta on line a 88 funcionarios de la Supersalud
gue poseen conocimiento en los Sistemas de gestion, Gestores (54), Enlaces de la Oficina asesora
de Planeacion (13) y Oficina de Control interno (7) y los Lideres de proceso (14). Esta poblacion
comprende los niveles Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial. Es de anotar que los
88 funcionarios seran los multiplicadores de la cultura, pertenecientes al nivel central y a las
diferentes Regionales de la Supersalud; Nororiental (Bucaramanga), Andina (Medellin), Chocé
(Quibdd), Orinoquia (Yopla), Norte (Barranquilla), Occidental (Cali) y Sur (Neiva).

Se decidio excluir la poblacion de contratistas en razdn a la incertidumbre que pueda generar el
estado de transitoriedad en el ambito de la formacion de la cultura organizacional orientados a los
Sistemas de gestion y que podria ocasionar una dispersion o variabilidad considerable de los datos
atribuidos a la percepcién de los encuestados y que alterarian uno de los fines de la investigacion
como lo es el identificar la cultura organizacional dominante de la Supersalud frente a los Sistemas
de gestion. Mas, que de los resultados de esta medicion se pretende identificar estrategias dirigidas
a ajustar los rasgos de la cultura organizacional actual.

5.5. Instrumentos y técnicas de investigacion

En la presente investigacion se aplico la metodologia propuesta por Cameron y Quinn (1999),
mediante el cuestionario de cultura organizacional disefiado y validado estadisticamente por
Cameron y Quinn (1999), denominado Organizational Cultural Assessment Instrument (OCAL),
metodologia basada en el Modelo de Valores por Competencia — MVVC — modelo que permite
diagnosticar e iniciar un cambio en la cultura organizacional, entendiéndose que en esta pueden o
no existir otras subculturas, que sinérgicamente han surgido a medida que se desarrollan los ciclos
de vida de la organizacion, para afrontar los retos que le traen las presiones del contexto
organizacional.

El modelo de Competing Values Framework de Cameron y Quinn (2006) es uno de los modelos
culturales més referidos y validados en la literatura nacional e internacional, ofreciendo al



diagnostico y cambio cultural ventajas: es practico, es oportuno, es integrador, es cuantitativo y
cualitativo, es manejable y es valido. Tiene el propdsito general de diagnosticar y facilitar el
cambio de la cultura de una organizacién en particular, identificando los tipos de culturas
dominantes (Chuc, 2017).

La metodologia distingue cuatro dimensiones de la cultura organizacional: clan, jerarquizada,
adhocratica y de mercado. Cada perfil de la cultura organizacional refleja los atributos subyacentes
que los integrantes de la organizacion vivencian como pueden ser el sentido de pertenencia, el
estilo de gestion, la plataforma estratégica, el clima laboral, el sistema de recompensas, los medios
de vinculacidn, el liderazgo y los valores de la organizacion. Se pretende identificar el mapa de las
diferentes culturas que en una organizacion se pueden encontrar y como determinar cuales se estan
apropiando, en el caso de la Supersalud en los Sistemas de gestion. Entonces, cambiar la cultura
requiere que estos diversos elementos de la cultura sean identificados y alterados.

Con la aplicacion del cuestionario se pretende dar cumplimiento a otro de los objetivos como
es el de Conocer el nivel de percepcion que tienen los funcionarios de la Supersalud sobre los
Sistemas de Gestion.

Cameron y Quinn (1999) explican que el instrumento para evaluar la cultura de la Organizacion,
conocido como OCAI, estd basado en el modelo tedrico titulado the Competing Values
Framework, que estd compuesto por un cuestionario que requiere que los individuos respondan a
solo seis preguntas tipo con cuatro opciones de respuesta cada una (p.33).

El instrumento tiene dos aplicaciones fundamentalmente, aunque ha sido utilizado para
diagnosticar varios aspectos subyacentes a la cultura de una organizacion. Puede ser usado para
diagnosticar la cultura actual, deseada y requerida por la organizacion, para identificar la cultura
que los miembros piensan que deberia desarrollarse para enfrentar posibles cambios en el futuro.

Asi, el instrumento originalmente consta de dos partes, una para evaluar la cultura
organizacional actual y otra para evaluar la cultura organizacional deseada y requerida.

La Cultura Actual, es la percepcion de la cultura que existe en la organizacion y es fruto de lo
que ha sido la Supersalud y como ha hecho la gestion producto de las competencias otorgadas por
las normas, durante su existencia.

La Cultura Deseada es la cultura que se manifiesta como deseada por los lideres teniendo en
cuenta el direccionamiento estratégico, se formula a partir del entendimiento del futuro de la
Supersalud.

La Cultura Requerida nace a partir de los cambios del entorno y los nuevos retos que enfrenta
la organizacion, se define como requerida en tanto que se considera es la que esta mas acorde con
el futuro definido para la Supersalud.

Las estimaciones pueden ser hechas, considerando la organizacion o una unidad funcional, cada
una de ellas cuenta con limites claramente identificables.



El cuestionario, (ver anexo A) consta de seis preguntas tipo, con cuatro alternativas de respuesta
cada una catalogadas con las letras A, B, C y D. Cada letra esta relacionada a uno de los cuatro
tipos de cultura dominante descritas anteriormente. Para asignar las puntuaciones a cada opcion
de respuesta se dividen 100 puntos entre ellas, otorgdndole el mayor puntaje para aquella
alternativa que es mas similar a la organizacion o la unidad funcional que es objeto de analisis.

Las dimensiones de la cultura se determinan a través de atributos creados a partir de las
respuestas a las seis preguntas del cuestionario.

El primer item (A) trata de medir el grado de orientacion de la organizacion a la cultura de
“clan”, el segundo (B) trata de medir el grado de orientacién de la organizacion a la cultura
“adhocracia”, el tercero (C) mide el grado de orientacién de la organizacion a la cultura de
“mercado” y el cuarto (D) trata de medir la orientacion a la cultura “jerarquizada”, todos ellos
varian entre 0 y 100 en funcion de la media de las respuestas.

Para calcular los resultados, se suman todas las puntuaciones de una opcién de respuesta, por
ejemplo, todas las puntuaciones otorgadas a la letra A y se dividen entre 6 y asi con las demas
letras (B, C y D) para obtener los promedios por cada letra.

Estos resultados, pueden plasmarse en un eje de coordenadas que permitird observar
graficamente las caracteristicas y la orientacion de la cultura organizacional.

Para la recoleccion de datos, se aplicaron encuestas on line, utilizando el disefio de investigacion
transeccional o transversal, en esta se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico.
Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Para definir los rasgos de la Cultura Organizacional se considerd el cuestionario para evaluar la
cultura organizacional (OCALI) disefiado y validado estadisticamente por Cameron y Quinn (1999)
como el méas adecuado. En este caso se utilizd una version del cuestionario la cual incluye las
columnas que estiman como es la cultura organizacional actual, definida como la que existe
actualmente y es fruto de la gestion que ha realizado la Supersalud, y la deseada, es decir, aquella
cultura hacia la cual deberia dirigirse la Supersalud en caso de necesitar un cambio.

En la metodologia aplicada se tuvo en cuenta la contextualizacion elaborada en la Tabla 4.
Conceptualizacion de las variables, para la identificacion de las seis (6) dimensiones
Caracteristicas dominantes, Liderazgo organizacional, Administracion del recurso humano, Union
de la organizacion, Enfasis estratégico y Criterio de éxito.

También se consideraron las premisas planteadas por Cameron y Quinn en el libro “Diagnoéstico
y cambio de la cultura organizacional: basado en el marco de valores en competencia, tercera
edicion (2011):

Perfil Cultural: El cuadrante en el que los puntajes son mas altos indica la cultura que tiende a ser
méas enfatizada en la organizacion. ldentifica los supuestos, estilos y valores basicos que
predominan.



Como lo menciona Restrepo (2020) en “Préacticas organizacionales complementarias al modelo de
Cameron y Quinn que facilitan el cambio de la cultura organizacional en una empresa de asesoria financiera
latinoamericana”, los perfiles culturales cuadrados, con puntuaciones similares en cada tipo de cultura,
pueden indicar que la organizacion no tiene clara su propia cultura, sus puntos fuertes o sus capacidades
dnicas.

Fuerza: La fuerza de la cultura esta determinada por el nimero de puntos otorgados a un tipo de cultura
especifico. Cuanto més alta es la puntuacion, méas fuerte o dominante se califica a esa cultura en particular.
Las culturas fuertes estan asociadas con la homogeneidad de esfuerzo, un enfoque claro y un mayor
rendimiento en entornos donde se requiere unidad y visién comun

Congruencia: La congruencia cultural significa que varios aspectos de la cultura de una
organizacion estan alineados. Es decir, se enfatizan los mismos tipos de cultura en varias partes de
la organizacion.

Discrepancia: son las diferencias entre la cultura organizacional actual y lo que prefiere que sea la
organizacion en un futuro, desde el &mbito de las seis dimensiones mencionadas anteriormente.

Para el analisis de los datos obtenidos se utilizaré la informacion suministrada por los autores
del instrumento, Cameron & Quinn (1999), para identificar si existen o no subculturas actualmente
dentro de la organizacion por areas de trabajo, asi como los factores congruentes de la cultura
global y la fuerza de esta para obtener un perfil de la cultura dominante en la organizacién. (p.33)

Del andlisis de la informacion obtenida se podran establecer diferencias, compatibilidades,
describir situaciones y emitir juicios basados en la teoria expuesta previamente y a través del
empleo de la estadistica descriptiva.



6. Resultados y discusién del proyecto
6.1. Referentes tedricos respecto de la cultura organizacional en los sistemas de gestion.

El desarrollo del tema de investigacion se ha estructurado desde cuatro objetivos, y para el
primero relacionado con “Identificar los referentes teoricos respecto de la cultura organizacional
en los sistemas de gestion”, se realizo un estudio comparativo que concentra y alinea los diferentes
referentes tedricos relacionados con la cultura organizacional, y a su vez con los principios de la
calidad de la norma Técnica internacional 1SO 9001:2015, pretendiendo con esto analizar,
identificar y clasificar las dimensiones mas significativas, dando como resultado la sintesis de las
dimensiones que requieren mayor intervencion, debiendo ser incorporados en la Cultura
organizacional y que presentes en el entorno cambiante, inciden en su adaptacion e integracion.

Con el presente estudio comparativo se identificd la complementariedad entre la Cultura
organizacional en sistemas de gestion, y los principios de la calidad de la norma técnica
internacional 1ISO 9001:2015: enfoque al cliente, liderazgo, compromiso de las personas, enfoque
a procesos, mejora, toma de decisiones basada en la evidencia, gestion de las relaciones y algunas
dimensiones influyentes en el actuar de las personas, a través de las cuales se concretara una activa
y voluntaria participacién en la vida de la calidad organizacional.

La metodologia aplicada en el estudio comparativo relacionado con el primer objetivo fue la
revision sistematica exploratoria: “sintesis de la evidencia sobre un tema relacionado a un tema
especifico que describe el conocimiento existente sobre el mismo. Sirven para generar hipotesis,
establecer lineas de investigacion, o como base para la elaboracion de informes técnicos”
Manchado (2009). Se realiz6 una revision sistematica exploratoria sobre la cultura organizacional
y los sistemas de gestion, que arrojo consideraciones especificas entre dimensiones inherentes a la
cultura organizacional y los sistemas de gestion.

Los documentos consultados para la revisién bibliogréafica se extractaron de bases de datos
documentales provenientes de revistas, articulos cientificos, diferente material archivado y
trabajos academicos de varias Universidades de América Latina y el Caribe, y los brindados por
la Universidad Santo Tomas CRAI-USTA, con la revista SIGNOS y las herramientas de
investigacion como SCOPUS, SCIENCE, Revistas Cientificas de América Latina y el Caribe,
Espafia y Portugal (Redalyc). Los descriptores utilizados fueron sistema de gestién, cultura
organizacional, gestion del cambio, ISO 9001. En una primera fase, los documentos detectados se
limitaron, temporalmente entre los afios 2004 a 2019, identificando 150 de los cuales se
seleccionaron 33 con criterios de calidad e inclusion alta, esto en razén a que consideraban
referentes tedricos importantes relacionados con la revision bibliografica en cuestion,
desarrollaron andlisis pertinentes en cuanto a los descriptores utilizados, y aportaban componentes
concluyentes sobre la formacion de la cultura organizacional. En la segunda fase, se consolidaron
los documentos seleccionados en una matriz de revision de literatura, consignando los resimenes,
marcos tedricos, metodologias, resultados concluyentes y la mencion sobre cultura organizacional,
sistema de gestion y los siete (7) principios de gestion de la calidad de la norma técnica
internacional 1SO 9001, para hacerlos parte del analisis y cumplir con el objetivo de la presente
investigacion bibliogréfica.



Finalmente, se desarroll6 una ultima fase de anélisis con la bibliografia detectada, identificando
la coincidencia de las tematicas estructurales relevantes de los documentos contra la Cultura
organizacional en sistemas de gestion, extractando los aspectos con mayor intervencion o
convergencia entre los documentos analizados, en una matriz de convergencia, encontrandose que
las mé&s representativas en su orden fueron: comunicacion, aprendizaje, gestion del cambio y
valores organizacionales.

La revision bibliografica generada sobre la Cultura organizacional y los sistemas de gestion
arrojé como resultado la sintesis de doce (12) dimensiones que han requerido mayor intervencion
y que han debido o han sido incorporados en la Cultura organizacional de diferentes tipos de
empresas, y que resultaron ser las mas nombradas o estudiadas en los 33 articulos revisados, de
mayor a menor participacion resulté lo siguiente: Comunicacion en 30 articulos (91%),
Aprendizaje en 29 articulos (88%), Gestion del cambio en 27 articulos (82%), Cultura
organizacional en 26 articulos (79%), Valores organizacionales en 25 articulos (76%), Tecnologia
en 24 articulos (73%), Participacion de todos los niveles en 23 articulos (70%), Reconocimiento
en 22 articulos (67%), Gestidn del conocimiento en 21 articulos (64%), Cultura de calidad en 20
articulos (61%), Clima organizacional en 15 articulos (45%) y Toma de conciencia en 14 articulos
(42%). (Ver Figura 2).

Figura 2. Dimensiones incidentes en la Cultura organizacional de Sistemas de Gestion.
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Fuente elaboracidn propia (2020).

Como un marco conceptual, se presentan los postulados propuestos por los autores consultados
respecto de las dimensiones identificadas como de mayor incidencia en el presente trabajo:

Cultura organizacional. Dindmicas de cada organizacion para establecer la identidad, las
relaciones, las actitudes y los valores como aspectos que impactan el direccionamiento de la
empresa.



Valores organizacionales. Orientan las acciones a seguir por parte de cada uno de los participantes,
lo que asegura que la suma de sus conductas, actuaciones, son guiadas por el compromiso, la
armonia, la reputacién y la trayectoria de la organizacion.

Clima organizacional. Cualidad relativamente duradera del ambiente interno de una organizacion
que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en términos
de los valores de una serie particular de caracteristicas (o atributos) de la organizacion.

Tecnologia. Se define como el conjunto de conocimientos y técnicas que, aplicados de forma
I6gica y ordenada, permiten al ser humano modificar su entorno material o virtual para satisfacer
sus necesidades, esto es, un proceso combinado de pensamiento y accién con la finalidad de crear
soluciones utiles.

Comunicacién. La comunicacion hace posible difundir y transmitir la informacion de calidad que
se genera en toda la entidad, tanto entre dependencias como frente a los grupos de valor. Contar
con servidores publicos bien informados, sobre cdmo opera la entidad, y con ciudadanos bien
informados sobre como hacer efectivos sus derechos, fomenta la eficiencia, la eficacia, la calidad
y la transparencia en la gestion pablica, la rendicion de cuentas por parte de sus directivos.

Gestion del Cambio. La gestion del cambio abarca estrategias de administracion, métodos y
tecnologia para nivelar el capital intelectual y el know-how, con el fin de lograr ganancias en
rendimiento y competitividad humana.

Cultura de Calidad. Es un ambiente en el que los empleados no solo siguen las pautas de calidad,
sino que también ven a los demés de manera sistematica, toman medidas enfocadas en la calidad,
escuchan a otros hablar sobre calidad y sienten la calidad a su alrededor.

Aprendizaje. Es la adquisicion de conocimiento sobre los Sistemas de gestion, a traves de
mecanismos funcionales y diversos que permiten que las personas apliquen en su diario vivir
organizacional los conceptos y la estructura metodoldgica del Sistema, en las préacticas laborales.

Reconocimiento. Representa el grado de valoracion, distincion o agradecimiento a las personas
que contribuyen en forma vivencial y voluntaria a la implementacién y mantenimiento de los
Sistemas de gestién y a los objetivos de la organizacion. La organizacion debe desarrollar
estrategias motivacionales con el fin de que las personas sientan el reconocimiento.

Participacion de todos los niveles. Es el involucramiento de todas las personas pertenecientes a la
organizacion, en la implementacion y mantenimiento de los Sistemas de gestion, mediante
acciones sinérgicas y con valor agregado.

Gestion del Conocimiento. Es el proceso organizacional dirigido a adquirir, transferir, mantener,
aplicar y conservar el conocimiento entre las personas que conforman una organizacion,
potencializando el desempefio de las personas y de la organizacion.



Toma de Conciencia. Es un estado cognitivo que permite que una persona interprete y actle
responsablemente, de acuerdo con unos estimulos externos que forman cierta realidad, en este caso
los Sistemas de gestion. Se refleja en el actuar en mayor o menor grado de aplicabilidad.

Y respecto a los Principios de la norma técnica internacional 1ISO 9001:2015, en la muestra de
los 33 articulos analizados, se presenta en orden de porcentaje, su citacion en ellos: Liderazgo en
27 articulos (82%), Compromiso de las personas en 27 articulos (82%), Mejora continua en 27
articulos (82%), Toma de decisiones en 25 articulos (76%), Enfoque al Cliente en 21 articulos
(64%), Enfoque a procesos en 21 articulos (64%) y Gestidn de las relaciones en 21 articulos (64%).
(Ver Figura 3).

Figura 3. Principios de Calidad norma técnica internacional 1SO 9001:2015.
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Fuente elaboracion propia (2020).
La conceptualizacion de los Principios ha sido:

Enfoque al Cliente. Las organizaciones dependen de sus clientes, y por lo tanto deben
comprender las necesidades actuales y futuras de los clientes, satisfacer los requisitos de los
clientes y esforzarse en exceder las expectativas de los clientes.

Liderazgo. Los lideres establecen la unidad de propdsito y la orientacidn de la organizacion.
Ellos deberian crear y mantener un ambiente interno en el cual el personal pueda llegar a
involucrarse totalmente en el logro de los objetivos de la organizacion.

Participacion del personal. El personal, a todos los niveles, es la esencia de una organizacion y
su total compromiso posibilita que sus habilidades sean usadas para el beneficio de la
organizacion.

Enfoque basado en procesos. Un resultado deseado se alcanza mas eficientemente cuando las
actividades y los recursos relacionados se gestionan como un proceso.

Mejora. La mejora continua del desempefio global de una organizacion deberia ser un objetivo
permanente de ésta. Esa mejora continua de los procesos se consigue siguiendo el ciclo PHVA
del Dr. E. Deming: Planificar — Hacer Verificar — Actuar, para mejorar. "



Enfoque basado en hechos para la toma de decision. Las decisiones se basan en el analisis de
los datos y la informacién.

Gestion de las Relaciones. La correcta gestion de las relaciones que la organizacion tiene para
con la sociedad, los socios estratégicos y los proveedores contribuyen al éxito sostenido de la
organizacion.

Algunos de los trabajos considerados analizan y describen elementos y caracteristicas de los
sistemas de gestion de la calidad y sus Principios sin enfocarse en normativas 0 modelos
particulares; otros en el tema de las dimensiones exponen las posibles incidencias en la Cultura
organizacional, es decir lo que mas ha provocado deficiencias en la consolidacion de una
Cultura organizacional en Sistemas de gestion.

Después del analisis de las referencias bibliograficas categorizadas, se concluye que las
dimensiones y Principios de gestion de la Calidad mas analizados, con més citaciones y con
mayor intervencion sobre los articulos consultados, en los que se expusieron las ideas y aspectos
relevantes, comprendieron las dimensiones de Comunicacion (91%), Aprendizaje (88%),
Gestion del Cambio (82%), e igualmente para los Principios de Calidad fueron Liderazgo
(82%), Compromiso de las personas (82%) y Mejora continua (82%).

Asi también se identificaron, unas teméticas de convergencia (tendencia a reunirse en un
punto), resultado de lo tratado en los articulos consultados y que en consenso aportaban a la
formacion de una Cultura organizacional en Sistemas de gestién y en segundo lugar, la
coincidencia conceptual con los Principios de calidad de la norma técnica internacional 1SO
9001:2015, encontrando que la Comunicacion, el Aprendizaje, la Cultura y la Gestion del
cambio poseen elementos de coherencia con los planteamientos de los Principios de Liderazgo,
Participacion del personal y Mejora. De este anélisis se distingue un eje dinamizador integrado
entre Principios y dimensiones que lo constituye, las personas de una organizacion, las que
ejercen gran relevancia sobre la implementacién de los sistemas de gestién, mediante su
empoderamiento, interpretacion, auto regulacién, comportamiento y actuacion ante la toma de
conciencia para incidir en la metodologia de implementacion y en la generacion de una cultura
organizacional.

En sintesis, la convergencia de dimensiones apunt6 al componente humano que, a través de

la Comunicacion, el Aprendizaje y la Gestion del cambio, incide en la formacion de una Cultura
organizacional en los Sistemas de gestion.

6.2. Conocer el tipo de subcultura predominante en la Supersalud mediante la aplicacion
de un instrumento

6.2.1 Promedio Culturas Supersalud



Una vez aplicado el Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional OCAI se
calcularon los promedios de cultura actual y deseada o esperada por dependencia y los
resultados consolidados obtenidos en la Supersalud, se graficaron asi:
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Figura 4. Puntaje promedio Delegada funcion Jurisdiccional y de Conciliacion

Tabla 6. Promedios culturas Delegada Jurisdiccional y Conciliacion

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 34% 23% 25% 18%

ESPERADO  43% 22% 17% 18%
Fuente: elaboracion propia.

En laFigura 4y Tabla 6 encontramos que los niveles actual y esperado tienen puntajes similares
por cada cultura. Hay preferencia hacia la cultura de clan y una disminucion en un 9% en la cultura
de mercado.
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Figura 5. Puntaje promedio Delegada Proteccion al Usuario

Tabla 7. Promedios culturas Delegada Proteccion al Usuario

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 21% 22% 27% 31%
ESPERADO 29% 18% 27% 26%

Fuente: elaboracion propia.



La Figura 5y Tabla 7 muestran de nuevo que la cultura que mas sobresale al nivel esperado es
la de clan. Los funcionarios esperarian un aumento del 8% en los porcentajes de esta culturay a la
vez una disminucién en la cultura adhocratica y jerarquica en un 4% y 5% respectivamente.
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Figura 6. Puntaje promedio Delegada Supervision de Riesgos

Tabla 8. Promedios culturas Delegada Supervision de Riesgos

GRUPO CLAN  ADHOCRACIA MERCADOO JERARQUICA
ACTUAL 21% 19% 26% 34%
ESPERADO 26% 22% 25% 27%

Fuente: elaboracion propia.

Como nos muestra la Figura 6 y Tabla 8, se espera igualmente un aumento en un 5% en el valor
de la cultura del clan, al mismo tiempo que una disminucion en la cultura jerarquica en un 7%.
Persiste la inclinacion hacia la jerarquica.

Clan
100%————

| [ 6% \ , Actual

i .I /' Esperado
\ \ s

Figura 7. Puntaje promedio Delegada Supervision Institucional

Tabla 9. Promedios culturas Delegada Supervision Institucional

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 13% 16% 36% 35%
ESPERADO 30% 21% 22% 27%
Fuente: elaboracion propia.




La figura 7 y Tabla 9 nos indican que actualmente la cultura del clan esta poco presente y se
espera un aumento en un 17%, mientras que se desea una disminucion del 14% y 8% en las culturas
de mercado y jerarquica respectivamente.
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Figura 8. Puntaje promedio Despacho Superintendente

Tabla 10. Promedios culturas Despacho Superintendente

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA

ACTUAL 11% 13% 25% 50%
ESPERADO 32% 27% 21% 20%

Fuente: elaboracion propia.

La Figura 8 y Tabla 10 indican que los valores actuales de las culturas de clan y adhocracia son
bajos; se espera un aumento en un 21% y 14% respectivamente y también una disminucion en un
30% en la cultura jerarquica.
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Figura 9. Puntaje promedio Oficina Asesora de Planeacion

Tabla 11. Promedios culturas Oficina asesora de Planeacién

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 19% 18% 28% 35%

ESPERADO 25% 23% 25% 27%
Fuente: elaboracion propia.




Observamos en la Figura 9y Tabla 11 valores similares a nivel actual y deseado en cada cultura.
Sobresale que se espera una disminucién en un 8% en la cultura jerarquica y un aumento en un 6%
y 5% en las culturas de clan y adhocratica respectivamente.
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Figura 10. Puntaje promedio Oficina Asesora Juridica

Tabla 12. Promedios culturas Oficina asesora Juridica

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 18% 20% 28% 34%
ESPERADO 34% 24% 19% 23%

Fuente: elaboracion propia.

La Figura 10 y Tabla 12 indican que se desea una disminucion en las culturas jerarquica y
mercado en un 11% y 9% respectivamente, mientras que el valor esperado es mayor en un 16%
respecto a su valor actual en la cultura de clan.
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Figura 11. Puntaje promedio Oficina Control Interno Disciplinario

Tabla 13. Promedios culturas Oficina Control interno disciplinario

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 14% 15% 33% 38%
ESPERADO 26% 21% 20% 32%

Fuente: elaboracion propia.



Encontramos en la Figura 11 y Tabla 13 que se espera disminucion en un 13% y 6% en las
culturas de mercado y jerarquica respectivamente, y un aumento en un 12% y 6% en las culturas
de clan y adhocracia respectivamente.
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Figura 12. Puntaje promedio Oficina de Control Interno

Tabla 14. Promedios culturas Oficina Control interno

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 20% 22% 27% 31%

ESPERADO 20% 21% 29% 30%
Fuente: elaboracion propia.

La Figura 12 y Tabla 14 muestra que los promedios a nivel actual y esperado se encuentran en
el mismo nivel por cada cultura, inclindndose por la jerarquica.
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Figura 13. Puntaje promedio Oficina de Tecnologias de la Informacion

Tabla 15. Promedios culturas Oficina Tecnologias de la informacion

GRUPO CLAN  ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 17% 13% 23% 47%

ESPERADO 24% 9% 20% 47%
Fuente: elaboracion propia.




En la Figura 13 y Tabla 15 se aprecia que es la Unica dependencia donde la cultura jerarquica
coincide en puntajes altos a nivel actual y deseado. Por otro lado, se desea un aumento en el puntaje

de la cultura clan en un 7%.
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Figura 14. Puntaje promedio Organizacion en el territorio

Tabla 16. Promedios culturas Organizacion en el territorio

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 17% 18% 23% 42%
ESPERADO 25% 23% 22% 30%

Fuente: elaboracion propia.

La Figura 14 y Tabla 16 indican que se desea una reduccién en la jerarquica en un 12% y un
aumento en la cultura clan en un 8%, inclindndose por la jerarquica.
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Figura 15. Puntaje promedio Secretaria General

Tabla 17. Promedios culturas Secretaria General

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 19% 21% 31% 29%
ESPERADO 29% 24% 22% 26%

Fuente: elaboracion propia.



La Figura 15y Tabla 17 muestra que entre el nivel actual y esperado de la cultura de jerarquica
disminuye en un 3% y aumenta en un 10% para la cultura clan.

A continuacion, se presenta el grafico de radar y la tabla de valores para el consolidado de la
Supersalud:
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Figura 16. Puntaje promedio consolidado Culturas Supersalud
Tabla 18. Promedio consolidado Culturas Supersalud

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUICA
ACTUAL 19% 18% 28% 35%
ESPERADO 29% 21% 22% 28%
Fuente: elaboracion propia.

En la Figura 16 y Tabla 18 nos indican que en la Supersalud actualmente la cultura jerarquica
esta presente en un 35% Y se espera una disminucion del 7%, tendencia similar se presenta en la
cultura deseada de mercado con un 28% esperando una disminucion del 6%, mientras que se espera
un aumento del 10% y 3% en las culturas de clan y adhocracia respectivamente.

6.2.2 Resultados por Dimensiones

De acuerdo con el Marco de Valores en Competencia (MVC), en los siguientes numerales se
presentan los resultados del OCAI y sus seis dimensiones de forma grafica:

1) Caracteristicas Dominantes

Para las caracteristicas dominantes se encuentran porcentajes cercanos entre el nivel actual y el
deseado. Para el caso de la cultura de clan se desea un aumento en un 6% con respecto a su nivel
actual y para la cultura de mercado una diminucidon igualmente del 6%. Ver figura 17 y tabla 19.



Jerarquia Adhocracia

Figura 17 Puntaje promedio Dimension Caracteristicas Dominantes
Tabla 19. Promedio Dimension Caracteristicas Dominantes

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO  JERARQUIA
ACTUAL ‘ 17% 19% 33% 31%
ESPERADO ‘ 23% 22% 27% 28%

2) Liderazgo Organizacional

Para la dimensién de liderazgo organizacional se encuentra una similitud con la anterior
dimension; se desea un aumento en el porcentaje en la cultura de clan en un 8% y una disminucion
en un 9% en la cultura de mercado. Ver figura 18 y tabla 20.
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Figura 18. Puntaje promedio Dimension Liderazgo Organizacional
Tabla 20. Promedio Dimension Liderazgo Organizacional

GRUPO  CLAN  ADHOCRACIA MERCADO  JERARQUIA
ACTUAL | 18% 19% 35% 28%
ESPERADO | 26% 22% 26% 26%




3) Administracion del Recurso Humano

Al igual que las dos anteriores dimensiones, se observa un deseo en disminuir los valores en
la cultura de mercado en 10% y un aumento en la de clan en 11%. Ver Figura 19 y Tabla 21.
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Figura 19. Puntaje promedio Dimension Administracion del Recurso Humano
Tabla 21. Promedio Dimensién Administracion del Recurso Humano

GRUPO  CLAN ADHOCRACIA  MERCADO JERARQUIA
ACTUAL | 21% 20% 32% 27%
ESPERADO | 32% 20% 22% 26%

4) Unidn de la Organizacion

Para esta dimension es notorio el deseo por reducir el valor de la cultura jerarquica en un
16%. Al mismo tiempo se desea un aumento en las culturas de clan y adhocracia en un 13%y
7%. Ver Figura 20 y Tabla 22.

Jerarquia Adhocracia

Figura 20. Puntaje promedio Dimension Union de la Organizacion
Tabla 22. Promedio Dimension Union de la Organizacion

GRUPO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUIA




ACTUAL ‘ 15% 17% 29% 38%
ESPERADO ‘ 28% 24% 26% 22%

5) Enfasis Estratégico

En la dimension se desea reducir tanto la cultura de mercado como la jerarquica en un 7%y
6% respectivamente, ademas de un aumento en la cultura de clan en un 10% y en la adhocracia
en un 4%. Ver Figura 21 y Tabla 23.
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Figura 21. Puntaje promedio Dimension Enfasis estratégico
Tabla 23. Promedio Dimension Enfasis estratégico

GRUPO  CLAN ADHOCRACIA  MERCADO JERARQUIA
ACTUAL | 19% 21% 25% 35%
ESPERADO | 29% 25% 18% 29%

6) Criterio de Exito

Para el caso de esta dimensidn, se observa un deseo por disminuir los porcentajes de las
culturas jerarquica y de mercado en un 12% y 6%, asi mismo un aumento en la cultura de clan en
un 14% y adhocracia en un 4%. Ver Figura 22 y Tabla 24.
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Figura 22. Puntaje promedio Dimension Criterios de éxito



Tabla 24. Promedio Dimension Criterios de éxito

GRUPO  CLAN  ADHOCRACIA MERCADO  JERARQUIA
ACTUAL | 19% 16% 24% 41%
ESPERADO | 33% 20% 18% 29%

6.3 Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion
eficaz de los sistemas de Gestion

La Direccion es la que decide inclinar la balanza de manera sostenible y estratégica para
culturizar la organizacion hacia los sistemas de gestion y segun los investigadores analizados las
culturas de Cameron y Quinn tienen bondades, no son indeseables para las organizaciones,
depende de los intereses de los lideres.

En el marco tedrico se ha mencionado que la Cultura organizacional puede incidir en la
apropiacion e interiorizacion de un sistema de gestion, ademas de constituirse como un factor
constructivo, dinamizador y clave en la implementacion de cualquier sistema de gestién, y la
demaostracidn de esto se expone en el articulo realizado por (Giménez, Jiménez, & Martinez, 2014),
denominado “La gestion de calidad: importancia de la cultura organizativa para el desarrollo de
variables intangibles”, cuyo objetivo fue “analizar como las empresas con una mayor orientacion
hacia la calidad promueven el desarrollo de determinadas practicas organizativas de caracter
intangible que apoyan la obtencion de beneficios. Algunas de estas variables son la cultura
organizativa, la orientacion al mercado, la gestion de recursos humanos y el liderazgo”. El articulo
expone que “Los resultados ponen de manifiesto que una cultura que promueva la flexibilidad con
una orientacion mixta, interna y externa, facilita la orientacion hacia la gestion de calidad total”.

Ahora pretendo cumplir el objetivo definido como el “Disefio de estrategias para fortalecer la
cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la
Supersalud”, retomando los preceptos de Cameron y Quinn especificamente en la incidencia que
la cultura Clan promueve en la cultura organizacional sobre la automotivacion voluntaria de las
personas que la integran, para potencializar los rasgos o criterios de una cultura que interiorice y
apropie una filosofia organizacional vivencial en los sistemas de gestion.

No es solamente enfocarse en que las personas, eje principal de la cultura organizacional y los
sistemas de gestion, aprendan los conceptos de los sistemas de gestion y los reciten en los
diferentes escenarios en que se valide la conformidad de los requisitos y la implementacion y
mantenimiento eficaz de los Sistemas de gestion, sino que entiendan cdmo se reflejan los debes de
las normas técnicas internacionales en el quehacer diario de la organizacion y en la forma de
pensar, actuar y agregar valor.

Componente adicional y como preambulo a la identificacion de las estrategias para el
fortalecimiento de la cultura orientada a los sistemas de gestidn, se sugiere plantear un proyecto
que involucre varias fases, inicialmente una socializacion al nivel Directivo sobre la
transformacion a realizar, luego continuar con la fase de comunicacion a nivel transversal de la
organizacion generando una campafia de expectativas que abonara en el terreno preparatorio de



aceptacion y conocimiento del cambio, cultivando una imagen organizacional que genere
recordacion, complementada con una replicacion de conceptos de cultura y la filosofia de la
plataforma estratégica con sus valores en particular.

Ahora bien, la primera premisa irrestricta para que las estrategias sostenibles de cambio en la
cultura organizacional sean eficaces y eficientes, es el apoyo incondicional de los directivos a
través de su transformacion activa, con hechos y no palabras. La segunda premisa entra en
operacion, cuando los directivos creen, entienden e inician su propia transformacion, y es la
creacion de un equipo de transformacion con la mision de expandir en el ADN de la Supersalud el
gen mejorado de la nueva cultura de apropiacion vivencial de los Sistemas de gestion en todos los
niveles organizacionales de la Entidad. Lo mas recomendable es que este equipo inicialmente sea
conformado por voluntarios y es conveniente que los integrantes sean los que disefien las acciones
para llevar la transformacion al resto de la Entidad, para el caso del valor agregado de esta
investigacion, las estrategias presentadas deberian ser validadas y complementadas por el equipo.
Es asi, como se promueve el compromiso, el liderazgo, la participacion, el empoderamiento y la
intervencion en la toma de decisiones, aspectos inherentes en algunos principios de la calidad
establecidos en la norma técnica internacional 1ISO 9001 y que son base estructural de los Sistema
de gestion que la Supersalud tiene implementados.

En este Gltimo aspecto es importante contextualizar que la Cultura organizacional esta
permeada por los principios de gestion de la calidad, los cuales son un conjunto de creencias,
normas, reglas y valores fundamentales que se aceptan como verdaderos y que pueden utilizarse
como base para la gestion de la calidad y que algunos estan presentes en otros sistemas de gestion,
sistemas de gestion que la Supersalud ha implementado desde tiempo atrés. Las estrategias deberan
incluir todo esto y sustentando lo anterior, en el capitulo del marco tedrico de la presente
investigacion se menciond que la fundamentacion de los Principios de Calidad indica que la
Cultura organizacional esta siendo influenciada por cada uno de los Principios en mayor o menor
grado y que la sinergia de éstos esta en interaccion con las estrategias de Gestion del cambio
organizacional. Esta necesidad de cambio se basa en la vision de la organizacion para que haya un
mejor desempefio administrativo, social, técnico y de evaluacion de mejoras, y esto es posible
mediante la implementacion de SIG.

Continuando con la tercera premisa, otro debe de esta trasformacion cultural es la asignacién
de un presupuesto y una dedicacién al proyecto, no se trata de afiadirles al equipo de trasformacion
esta responsabilidad y actividades sin tener en cuenta las demas que les han sido asignadas por la
parte funcional del cargo que desempefian, hay que quitarles otras tareas para que dediquen un
tiempo con suficiencia y calidad en la mision estratégica de la transformacion cultural.

La realidad sera que la transformacion cultural conlleve tiempo a mediano y largo plazo. Es por
esto, y para mantener la actitud positiva, gestionar la energia, el emprendimiento y motivacion de
la organizacion, que conviene desagregar el proyecto de transformacion con la implementacion de
estrategias en hitos mas pequefios, o pequefias victorias. Esa asi, que se sugiere poner en practica
el aprendizaje vivencial a través de la promocién de actividades ludicas, innovadoras y de
integracion; un plan de capacitacion y formacion que incida en el desarrollo de competencias y
habilidades; un plan de bienestar e incentivos con el involucramiento de las familias y el
reconocimiento de los colaboradores, y, por ultimo, promover el aumento de la satisfaccion,



felicidad y amor por el trabajo gestionado, todo esto cimentado sobre los valores corporativos. De
esta manera el equipo directivo y los demas niveles organizacionales de la Supersalud podran ir
percibiendo el progreso del proyecto con los logros alcanzados y su motivacion no sélo no
disminuird, sino que ira en aumento.

Basandome en lo expuesto en el desarrollo del presente trabajo, la cultura organizacional se
compone de las creencias, los valores, las estructuras y procesos, los simbolismos y los
comportamientos y habitos, elementos interdependientes que en lenguaje claro podria tratar de
definirse en el cbmo piensa, lo que cree, lo que se da por hecho, lo que se considera aceptable y lo
que no (https://hectorrobles.es/10-estrategias-eficaces-para-la-transformacion-cultural-de-tu-
empresa/), los cuales pueden ser modificables produciéndose un cambio cultural.

Para Héctor Robles, la eficiencia de un cambio cultural radica en la focalizacion de la
transformacion y este experto en innovacién, liderazgo y transformacion de organizaciones
considera focalizarse en las raices y no en las ramas o en las hojas del arbol hablando
metafdricamente en cuanto a la Organizacion. “Sé inteligente y focalizate en lo que pensais y creéis
(vuestro mindset) y luego incorporad el resto de los elementos en la ecuacion del cambio cultural.
De lo contrario estaréis invirtiendo dinero y esfuerzo (de personas) con una baja efectividad y
eficiencia, lo que puede llegar a traducirse en expectativas no cumplidas y desgaste”.

Retomando el sentido de la implementacion de los Sistemas de gestion -SG- para las
organizaciones, dirigido a suplir las necesidades y expectativas de las partes interesadas y sujetos
de valor, a alcanzar niveles superiores de desempefio estratégico, a dar valor agregado mediante
los productos y servicios, ente otros aspectos, y que por el bien de la organizacion y de los que
interactdan en su contexto, la implementacion consciente y con sentido de pertenencia debe
realizarse en forma congruente entre el ser, pensar y hacer organizacional, marcando la legitimidad
de una cultura organizacional estable y perdurable, se plantea el desarrollo de estrategias
conceptuales para el cambio o transformacion, con el proposito de mitigar las causas y sintomas
negativos presentes en la cultura organizacional a la hora de implementar Sistemas de Gestion.

Ahora bien, tomando como base conceptual tedrica el estudio de Cameron y Quinn Diagnosing
and Changing Organizational Culture: Based on the Competing Values Framework, tercera
edicién (2011) se identificaron algunos insumos nodales en los capitulos y apéndices del estudio
como marco referencial para el disefio de las estrategias de la transformacion cultural a
implementar en la Supersalud:

El capitulo Tres proporciona una explicacion mas detallada del marco tedrico en el que se basa el
Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional - OCAI. Explica como estos valores, y
las culturas organizacionales que emergen de ellos, cambian con el tiempo y cémo el marco es
aplicable para dar sentido a una variedad de fendbmenos organizacionales, incluida la estructura, la
calidad, el liderazgo y las habilidades de gestion.

El capitulo Cuatro contiene un proceso paso a paso para producir un perfil de cultura
organizacional, identificando las formas en que la cultura de la organizacion debe cambiar y
formulando una estrategia para lograr ese cambio.


https://hectorrobles.es/10-estrategias-eficaces-para-la-transformacion-cultural-de-tu-empresa/
https://hectorrobles.es/10-estrategias-eficaces-para-la-transformacion-cultural-de-tu-empresa/

En el capitulo Cinco se presenta una metodologia de seis pasos para guiar una estrategia de cambio
cultural. También se presentan ejemplos de como varias organizaciones diferentes utilizaron el
OCAI para diagnosticar sus culturas organizacionales actuales y preferidas.

El capitulo seis se centra en el cambio personal necesario para apoyar y facilitar el cambio cultural.
Explica las competencias gerenciales criticas que son tipicas de los gerentes efectivos y
proporciona una metodologia para ayudar a los gerentes a desarrollar una agenda de mejora
personal.

En el apéndice B se proporciona un instrumento que ayuda a los gerentes a identificar las
competencias clave que necesitaran desarrollar o mejorar para fomentar el cambio de la cultura
organizacional. El instrumento es el Instrumento de Evaluacion de Habilidades de Gestion (MSALI)

El apéndice C proporciona sugerencias para iniciar el cambio cultural en cada uno de los cuatro
tipos de culturas

El Apéndice D proporciona listas de sugerencias para mejorar las habilidades y competencias
administrativas asociadas con el MSAL.

Apéndice E contiene algunos formularios de trazado y formularios de perfil adicionales que se
utilizaran como parte de la iniciativa de cambio cultural.

Ahora que se ha desarrollado un proceso de diagndstico y se ha concluido hacia qué perfil de
cultura debe orientarse la Entidad (cambio), asi como también de los valores o rasgos que deben
reforzarse, esto implica determinar las acciones especificas que se deben tomar para promover el
cambio deseado.

Algo adicional a tener en cuenta, es que no existe cultura perfecta, todas aportan algo positivo a la
organizacion para el éxito, dependiendo de las circunstancias deberan valorarse los atributos de
cada una de estas, que en mayor 0 menor proporcion en el diagndstico arrojaron su incidencia en
la cultura organizacional. Entonces se identificaran algunas acciones y valores 0 comportamientos
claves en cada cuadrante de los diferentes perfiles de cultura (clan, adhocracia, mercado,
jerarquica), consensuando sobre lo que se debe iniciar, lo que se debe detener y lo que se debe
continuar para que comience el proceso de cambio de cultura.

Las estrategias metodoldgicas a nivel cultural a proponer como respuesta al tercer objetivo de
la presente investigacion aplicada a conveniencia en la Supersalud, pretende enfocarse al
componente vital de toda cultura organizacional como lo son las personas, involucrando todo el
personal en el proceso y sembrando en cada uno la semilla del cambio en la cultura de los Sistemas
de gestion, confirmando que la cultura organizacional incide notablemente en la implementacion,
apropiacion e interiorizacion de los Sistemas de gestion.

Todas los perfiles culturales definidos por Cameron y Quinn (Clan — Colaboracion; Adhocracia
— Creatividad; Jerarquia — Control; Mercado — Competencia) tienen valores, comportamientos o
rasgos que aportan a una organizacion, pero la orientacion a cierto o a la combinacion de ciertos
tipos de cultura es decision voluntaria o al azar, depende del contexto en que se desenvuelva la
organizacion, a la estructura organico funcional, a la definicion de su plataforma estratégica



(mision, vision, valores, etc.) y a la cadena de valor que a su vez definira los productos y servicios
iniciales, intermedios y finales, los objetivos a alcanzar (qué, como y cuando), y otros componentes
mas, que determinaran la identidad de la organizacion.

Segun Cameron y Quinn (2011), la organizacion debe reforzar la cultura dominante o deseada
mediante los roles, medios, fines y competencias. Todo lo anterior influird en el agente o
estrategias de cambio a implementar que faciliten el cambio transformacional y la renovacion
organizacional. El proposito principal de desarrollar un perfil de cultura para una organizacion es
ayudarlo a identificar qué tipo de cambio de cultura es el mas apropiado, si lo hay, y de qué manera
se puede modificar la cultura de la manera mas provechosa.

Partiendo del diagndstico actual y esperado de la Cultura organizacional de la Supersalud, se
formuldé la convergencia entre las Premisas (perfil, fuerza, congruencia, discrepancia),
Dimensiones (caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional, administracion del recurso
humano, unién de la organizacion, énfasis estratégico y criterio de éxito), Tipos de cultura y sus
valores (Tabla 25, Tabla 26, Tabla 27), descritos en el estudio de Cameron y Quinn.

Tabla 25. Convergencia entre Premisas, Dimensiones, Tipos de cultura y sus valores.

PERFIL ACTUAL
DISCREPANCIA
Caracteristicas Liderazgo | Adminstraciondel |~ Uniondel | . . . L FUERZA CONGRUENCIA
. o o Enfasks estratégico | Crierio de éxito
Dorminantes Organizacional | Recurso Humano | Organizacion
JERARQUIA | JERARQUIA .
MERCADO (33%) ERCADO (2% (38%) (35%) JERARQUIA JER(?;?)U'A
Laorganzacion estd |MERCADO (35%)| . ” Lo que mantiene | - La organizacion (41%) .
) . El estilo de mangjo . . .| Unaorganizacion
muy orentadaa los | Elliderazgo de unio a la enfatiza La organizacion
o del recurso humano o . Ny (ue se enfoca en el
resultados. La mayor | - organizacion es . Organizacion sonlas | - permanenciay la | define el éxito sobre . MERCADO
Iy se caracterzaporla | . N mantenimiento ]
preocupacion es hacer | generaimente usado _ | politicas y las regles. | estabilidad. La la base de la . JERARQUIA
- alta competencia y " " interno con
el trabajo bien hecho. |para asegurar el logro| .~ Mantenerala  [eficiencia, y el control|  eficiencia enel .
exigencies para lograr o L » necesidad de
Las personas son | d los resutados. organizacionen | yla realizacion | cumplimiento de sus iy
.. ] los resutados. . estabilidad y
competitivas entre Sf marchaeslo | correcta del rabajo fareas.
) ) control.
importante. son importantes

Fuente: Elaboracion propia (2021).




Tabla 26. Convergencia entre Premisas, Dimensiones, Tipos de cultura y sus valores. Fuente

elaboracion propia.

PERFIL ESPERADO
DISCREPANCIA
Caracteristicas . - Administraciondel | Unién de la L - L FUERZA CONGiUENCI
) Liderazgo Organizacional . Enfasis estratégico Criterio de éxito
Dominantes Recurso Humano | Organizacion
CLAN (26%)
El liderazgo de la organizacion es CLAN (29%) CLAN (33%) | CLAN (29%)
JERARQUIA | generalmente usado como un instrumento | CLAN (32%) La organizacion enfatiza el La organizacion | Una organizacion
(28%) para facilitar, quiar y ensefiar asus | El estilo de manejo CLAN (28%) desarrollo humano. La conflanza | define el éxito sobre | que se enfoca en
La organizacion es miembros. del recurso humano . |esalta, junto conlaapertura y la la base del el
. Lo que mantiene - .
muy estructurada y MERCADO (26%) se caracteriza por wido a partlupa,cmn. desarrollo de los | mantenimiento
controlada. El liderazgo de la organizacion es eltrabajo en orgarizcitnes JERARQUIA (29%) recursos humanos, | interno con CLAN
Generalmente los | generalmente usado para asegurar el logro | equipo, los kalady o La organizacion enfatiza la  |el trabajo enequipo,|  flexibilidad,
Procedimientos de los resghados. acterdos en confarza it permanencia y la estabilidad. La | as relaciones | preocupacion por
dicen a las personas JERARQUIA (26%) consenso y la | eficiencia, y el control y la personales yel | las personasy
qué hacer. El liderazgo de la organizacion es participacion. realizacion correcta del trabajo | reconocimiento de |  sensibilidad
generalmente usado para coordinar, son importantes las personas. | hacia los clientes
organizar o mejorar la eficiencia.

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Tabla 27. Convergencia entre Premisas, Dimensiones, Tipos de cultura y sus valores. Fuente

elaboracion propia.

personas y sensibilidad
hacia los clientes

organizacion esta en el negacio de desarrollar un ambiente humano de
trabajo; 4) la mayor tarea de la gerencia es otorgarles a los empleados el
poder de decision y facilitar su participacion, dedicacion, compromiso y
leaftad.
Clima amigable de trabajo donde los trabajadores comparten mucho de ellos
mismos.

La organizacion es un lugar
muy personal. Es como una
familia. Las personas
disfrutan de la compafiia de
otros.

ellogro de los restittados.
JERARQUIA
El liderazgo de la organizacion es
generalmente usado para coordinar,
organizar o mejorar la eficiencia.

CULTURA DESEADA
FUERZAY DISCREPANCIAS
VALORES O COMPORTAMIENTOS . ! . . L .
CONGRUENCIA Caracteristicas Dominantes Liderazgo Organizacional Enfasis estratégico
Dispone de una orientacion interna que favorece la creacion de un ambiente .
. . . JERARQUIA
favorable al trabajo en equipo, desarrollo del personal y compromiso con la o CLAN
L La organizacion es muy ) o
direccion. estrucurada v conrobida Elliderazgo de la organizacion es CLAN
Gestion de RRHH y un adecuado liderazgo. y | generalmente usado como un La organizacion enfatiza el
CLAN . N . Generalmente los . Lo
o Trabajo en equipo, el imvolucramiento de los empleados en los programas y L ) instrumento para facilitar, guiary | desarrollo humano. La confianza
Una organizacion que . . . Procedimientos dicen a las . . .
e enfocaencl Un compromiso corporativo con los trabajadores. 1501 QU hacer ensefiar a sus miembros. es alta, junto con la apertura y la
nerterimiento e Las premisas bésicas de la organizacion clan son: 1) el ambiente puece P d ' MERCADO participacion.
L manejarse mejor a través del trabajo colaborativo y el desarrollo de los El liderazgo de la organizacion es JERARQUIA
con flexibilidad, . . . TRANSFORMAR A o .
. empleados; 2) los consumidores deben ser vistos como socios; 3) la generalmente usado para asegurar |  La organizacion enfatiza la
preocupacion por las CLAN

permanencia y la estabilidad. La
eficiencia, y el control y la
realizacion correcta del trabajo
son importantes

Fuente: Elaboracion propia (2021).




Luego del andlisis realizado a los resultados obtenidos entre la cultura actual y la deseada, se
decanto la correspondencia biunivoca con la convergencia entre los componentes descritos en las
Tablas 25, 26 y 27 y se procedid a describir las estrategias por implementar con los aspectos a
intervenir, incentivando con estas la apropiacion de los Principios de Calidad, congruencia
encontrada en la revision bibliografica del articulo de investigacion “Cultura organizacional y su
relacion con los Sistemas de gestion. Una Revision bibliografica” de Aldana & Rincén (2020), en
el que la convergencia de dimensiones apuntd al componente humano encontrdndose que la
Cultura organizacional en Sistemas de gestion mantiene una relacién estrecha con los Principios
de Calidad de Liderazgo, Compromiso de las personas y Mejora continua, relacion que puede
beneficiar la apropiacién de los SG que la Supersalud tiene implementados: Sistema de Gestion
de la Calidad —-SGC-, Sistema de Gestion Ambiental -SGA-, Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo —SGSST-, Sistema de Responsabilidad Social —SRS- y Sistema de Seguridad de la
Informacion —SSlI-, pues estos principios son transversales a estos SG. Las estrategias de cambio
o transformacion cultural planteadas incidiran en la promocién y fortalecimiento de los principios
de calidad mencionados, confluyendo con los planteamientos expuestos en la metodologia de
Cameron y Quinn.

6.3.1 Estrategias para el cambio de la Cultura Organizacional en Sistemas de
gestion

La Supersalud debe reforzar la cultura dominante o deseada obtenida del diagnostico realizado
con el instrumento OCAI, como fue la de Clan (Fuerza), mediante las estrategias y las acciones de
intervencion a implementar promoveran la apropiacion de los rasgos, valores 0 comportamientos
propios de esta cultura organizacional como pueden ser el Compromiso, la Comunicacion, el
Desarrollo humano, la Fidelidad — Lealtad, la Participacion, la Construccion de equipo, la Unidad
— Cohesion, el Ambiente humano de trabajo "amigable" y el Empoderamiento. Ademas, de la
caracterizacion de las seis dimensiones propias de la cultura Clan, mencionadas en el numeral 5.3
Definicion de variables o categorias y fortaleceran el cumplimiento de los requisitos de los
Sistemas de Gestion - SG. Nétese que los rasgos o comportamientos expuestos guardan estrecha
relacion con los principios de calidad de liderazgo, compromiso de las personas y la mejora, lo
que facilitaria la gestion o promocion de estos.

Las estrategias formuladas estan dirigidas hacia la ejecucién o puesta en marcha de un proyecto,
plan, buena préactica o acciones estratégicas vinculadas y que pretenden impactar la apropiacion
de la cultura organizacional en los sistemas de gestion, logrando su transformacion y renovacion,
configurandose una cadena de valor que dinamiza la interaccion de sus componentes como son los
recursos, las acciones, los productos, los efectos e impactos. Figura 23. El concepto de cadena de
valor surgié en el afio 1985 cuando el profesor Michael E. Porter de la Universidad de Harvard
introdujo el andlisis de la cadena de valor en su libro “Competitive Advantage: Creating and
Sustaining Superior Performance” en el que se desarrolla el modelo de la Cadena de Valor de una
empresa. Para Porter se trata de una herramienta de gestion que permite analizar las actividades
que aportan valor a una empresa, distribuyéndolas en actividades principales o primarias: las
dedicadas al desarrollo del producto o servicio que genera valor a la empresa, y actividades



secundarias o0 de soporte: que son aquellas necesarias para el correcto funcionamiento de la
empresa. Para aplicacion en esta investigacion se entendera como la descripcién grafica de los
componentes estratégicos de valor primarios y secundarios que integrados permitiran alcanzar los
objetivos propuestos como lo es la transformacion cultural de la Supersalud orientada a los
sistemas de gestion.

CADENA DE VALOR DE LAS ESTRATEGIAS DE TRANSFORMACION Y
RENOVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN SISTEMAS DE GESTION

PROMOCION DE RASGOS, VALORES, COMPORTAMIENTOS
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Figura 23. Elaboracion propia. Cadena de valor de las estrategias de transformacion y renovacion
de la cultura organizacional en sistemas de gestion.

Ahorabien, a continuacidn, se presentan las estrategias caracterizadas, las cuales se convertiran
en un factor de cambio, transformacion o conversién para el desarrollo de la cultura Clan y de esta
manera que facilite la implementacion eficaz de los Sistema de gestion en la Supersalud:

1. HECHOS Y NO PALABRAS (Atreverse al Cambio)

Obijetivo: fortalecer las competencias y habilidades personales y laborales de todos los
colaboradores de la Supersalud en el liderazgo estratégico, funcional y operativo en forma
sostenible, sistematica, en alianza con la gestion del conocimiento y que incida en la
transformacion cultural, preparandolos para proponer cambios, acciones y resultados, esto con el
proposito de alcanzar altos estandares de calidad, eficiencia y efectividad en los sistemas de
gestion, desarrollando la toma de conciencia y el sentido de compromiso. Figura 24.



ESTRATEGIAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL-C.O.-
ORIENTADA A SISTEMAS DE GESTION

Fomentar la
formacioén
creacién de lideres

Promover y fortalecer
habitos y escenarios
para mejorar la

Promover la
aplicaciéon del
modelo CANVAS del
sector publico, en la
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aplicadas al

pensamiento
estratégico.

Promoverconocimiento
MIPG la
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y experimentacian

comunicacion HECHOS Y
(interna) de doble via. NO
PALABRAS
Implementar un
modelo de
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culturaorganizacional
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ideacion,

Principio de la calidad “Liderazgo”

Figura 24. Elaboracion propia. Estrategias de transformacion y renovacion de la cultura
organizacional en sistemas de gestion “HECHOS Y NO PALABRAS”.

Las siguientes son las acciones por desarrollar para promover el principio de Calidad “Liderazgo”
de todos los niveles organizacionales, no solamente del Superintendente Nacional de Salud,
estructurdndose como cadena de valor (ver Tabla 28 y Tabla 29 Cadena de valor estrategia
“HECHOS Y NO PALABRAS - Atreverse al Cambio) con el proposito de contribuir a la
apropiacion de los Sistemas de gestion:

Fomentar la formacién y creacién de lideres.

Promover y fortalecer habitos y escenarios para mejorar la comunicacion (interna) de doble
via.

Promover la implementacion de los cuatro elementos esenciales en la produccién y
generacion de conocimiento - MIPG: la ideacidn, la investigacién, la innovacion y la
experimentacion.

Promover la aplicacion del modelo CANVAS del sector publico - el Strategy Model
Canvas o Lienzo de innovacion estratégica- en la innovacién y creatividad aplicadas al
pensamiento estratégico.

Implementar un Modelo de formadores de cultura organizacional, como aprendizaje y
contribucion a la sostenibilidad del proceso de transformacion cultural. (Referencia
metodoldgica Modelo de Formadores de Cultura de Kates & Galbraith (2007)).



Tabla 28. Cadena de valor estrategia “HECHOS Y NO PALABRAS (Atreverse al Cambio),
Principio de Calidad “Liderazgo”.

CADENA DE VALOR DE LAS ESTRATEGIAS DE TRANSFORMACIGON Y RENOVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN SISTEMAS DE GESTION

Efectos de la Cultura CLAN
Ppio.
Estra| = . ) , Tiempo de Canal de . .
. |Calid| Acciones porimplementar | Lider Recursos ) p” L Rasgos, Valores Impacto sobre los Sistemas de Gestion
tegia ejecucion |  comunicacion 605, d
ad Comportamientos,
Dimensiones a gestionar
Fomentar la formacion y|Grupo [Presupuesto dedicado al|Permanente Promover:
creacion de lideres. de desarrollo  del  Plan 7.1.2 Personas ( Hacer ) (Dimension Gestion del
Talento |Institucional de Talento Humano-MIPG)
Humano |Capacitacion -PIC-, que 7.2 Competencia ( Hacer ) (Dimension Gestion del
incluya este componente. Talento Humano-MIPG)
Programa  de  apoyo Promover: 73 Toma de Conciencia ( Hacer ) (Dimension
economico para Compromiso Gestion del Talento Humano-MIPG)
- educacion formal. Comunicacion 15, |iderazgo  (Dimension  Direccionamiento
o Proyecto de inversion Desarrollohumano |gstrategico y Planeacion-MIPG / Esquemas de linea
o) "Desarrollo de la gestion Fidelidad - Lealtad | gefensa)
£ estratégica del talento Particpacon 151 iderazgo y  compromiso  (Dimensién
8 humano en la Supersalud De dobleviaa | Construccion de equipo2|pirecgionamiento Estratégico y Planeacion-MIPG /
- anivel nacional". través de intranet, | Unidad - Cohesiond |£qquemas de linea de defensa)
© web, correo | Ambientehumanode |93 Reyision por la Direccién | Verificar )
3,) intemno, informes | - trabajo "amigable".2 | Dimensién Evaluacién de Resultados-MIPG)
- de gestion, Empoderamiento
g Promover y fortalecer habitos|Todo el[Reuniones de[Permanente programa de Promover:
0 y escenarios para mejorar la|personal|autoevaluacion, Revision incentivos, PIC, Dimensiones: 5. Liderazgo
b comunicacion  (interna) defque  |por la Direccion, canales Revisidn por a Caracteristicas 5.1 Liderazgo y compromiso
g 8 doble via. tenga |de comunicacion Direccién dominantes, Liderazgo 5.1.2 Enfoque al cliente
:; N personal |institucional. presencial, didlogo organizacional 6. Planificacion ( Planear)
é é a cargo. IFI’royecto de |nvers!<?n virtual, Super Admiristracion del |1 Acciones para dirigir el riesgo y oportunidades (
oW Crupo Desarlrolllo de la gestion Boletin, Magazine | recursos humano, Union Planear) o L
5 [a) de estratégica del talento Supersalud, Aun |de a organizacion, Enfasis 7.1.6 Conacimiento de la organizacion ( Hacer)
= Talento (humano en la Supersalud tic. estratégico, Criterios de Dlmensu?n Direccionamiento  Estratégico |
E Humano |a nivel nacional". &ito Planeacion (MIPG).
O » Sugerencia: 7.1.5Recur.sos‘d'e Seguimientoy medicion ( Hacer)
p4 Oficina conversatorios con El liderazgo de la 74 Comumc‘a?lon (Hacer)
> asesora laalta Direcciény organizacion es 7.5|nfom.1?cmn Docume?tada (.I-I.acer)
0 de . funcionariosque | generalmente usado 9.Eva|uac.|0.n / desempleﬁ/o ( Ver/lf.lclar) »
O Colmunlc manejan personal a [como un instrumento para 9.1.5?gmm|ento, medicion, andlisis y evaluacion (
I auonelsl cargo. facilitar, guiary ensefiara Venﬁcar‘)l s .
H estratégi sUs miembros. 9.3 Revl|5|on por la Direccion ( Verificar)
T Icas € Otorgar alos funcionarios 1. Me]ora(Actt{ar) . .
Fi !ma.gen' el poder de decisiony 10,2No.conform|.dadyacuon Correctiva (Actuar)
instituci facltarsu participacion, 1(ll3 Me!c/)ra Contln}lla ( Actuar)
onal. dedicacn, compromisoy D!mens!?n Evalualcion de Resultados(MIF"FS)
lealtad. Dimension Gestion de la Informacion y la
Comunicacion (MIPG)

Fuente: Elaboracion propia (2021).



Tabla 29. Cadena de valor estrategia “HECHOS Y NO PALABRAS (Atreverse al Cambio),

Principio de Calidad “Liderazgo”.

CADENA DE VALOR DE LAS ESTRATEGIAS DE TRANSFORMACIGN Y RENOVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONALEEN SISTEMAS DE GESTION

Efectos de la Cultura CLAN

1. HECHOS Y NO PALABRAS (Atreverse al Cambio)

LIDERAZGO

Promover la aplicacion del
modelo CANVAS del sector|
plblico - el Strategy Model
Canvas o Lienzo de innovacidn
estratégica- en la innovacion y
creatividad  aplicadas  al
pensamiento estratégico.

Grupo
de
Talento
Humano

Proyectos de inversion
"Desarrollo de la gestion
estratégica del talento
humano en la Supersalud
anivel nacional".
Consolidacion del sistema
integrado de planeaciony
gestion de la Supersalud a
nivel Nacional.

Permanente

Implementar un Modelo de
formadores  de  cultura
organizacional, omo
aprendizaje y contribucion ala
sostenibilidad del proceso de
transformacion cultural,
(Referencia  metodoldgica
Modelo de Formadores de
Cultura de Kates & Galbraith
(2007)).

Grupo
de
Talento
Humano

Proyecto de inversion
"Desarrollo de la gestion
estratégica del talento
humano en la Supersalud
anivel nacional".

Transitorio

través de intranet,
web, correo
interno, informes
de gestion,
programa de
incentivos, PIC,
Revision por la
Direccion,
presencial, didlogo
virtual, Super
Boletdin, Magazine
Supersalud, A un
Clic.

Sugerencia:
conversatorios con
la altaDirecciony
funcionarios que
manejan personal a
aargo.

Unidad - Cohesion@
Ambiente humano de
trabajo "amigable" @

Empoderamiento

Dimensiones:
Caracteristicas
dominantes, Liderazgo
organizacional,
Administracion del
recursos humano, Union
de la organizacidn, Enfasis
estratégico, Criterios de
éxito.

Elliderazgo de la
organizacion es
generalmente usado
como un instrumento para
facilitar, guiary ensefiar a
sus miembros.
Otorgar alos funcionarios
el poder de decision y
facilitar su participacidn,
dedicacion, compromisoy
lealtad.

Estra Ppl?' . ) ) Tiempo de Canal de ! y
tegi Calid| Acciones porimplementar | Lider Recursos ejecucitn | comunicadion Rasgos, Valores, Impacto sobre los Sistemas de Gestion
ad Comportamientos,
Dimensiones a gestionar

Promover la implementacion|Grupo  [Proyecto de  inversion{Permanente

de los cuatro elementos|de "Desarrollo de la gestion Promover:

esenciales en la produccidn y[Talento [estratégica del talento Compromiso

generacion de conocimiento -|Humano {humano en la Supersalud Comunicacion  [Promover:

MPG: la ideacidn, Ia anivel nacional", Desarrollohumano ~ |5-21 Enfoque al cliente

investigacion, la innovacion y FidelidadLealtad |15 Recursos de seguimiento y Medicidn (

la experimentacion. Participacion ~~ [Hacer)

Dedobleviaa | Construccidn de equipog| 7 Informacidn Documentada ( Hacer )

7.5.3 Control de la Informacion Documentada
( Hacer)

8.3 Disefio y Desarrollo de los Productos y
Servicios

9.1 Seguimiento, medicion, andlisis y
evalucion ( Verificar)

10. Mejora ( Actuar)

Dimension Gestion del conocimiento (MIPG)
Dimension Direccionamiento Estratégico y
Planeacion-MIPG

Promover;

7.1.2 Personas ( Hacer ) (Dimension Gestion
del Talento Humano-MIPG)

7.2 Competencia ( Hacer ) (Dimension
Gestion del Talento Humano-MIPG)

7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ) (Dimension
Gestion del Talento Humano-MIPG)

Fuente: Elaboracion propia (2021).



2. EQUIPO TRANSFORMADOR DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Obijetivo: robustecer y fomentar en forma sostenida a través del tiempo el cambio de la cultura
organizacional influyendo, guiando, dirigiendo y comprometiendo a actuar a los colaboradores de
la Supersalud de manera motivada y voluntaria (formas tradicionales, ludica, etc), para lograr una
organizacion més eficiente, con capacidad para responder y adaptarse rdpidamente en un contexto
organizacional dinamico y cambiante, encauzando el cambio en las formas de ser, pensar y actuar
de los diferentes niveles organizacionales. Figura 25.

ESTRATEGIAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL - C.0.- ORIENTADAA SISTEMAS DE GESTION
EQUIPO TRANSFORMADOR DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Promover y
fortalecerel
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Promovery Promover y
fortalecerla  fortalecerla ~ Generar un Interiorizar
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competencias, L organizacion  cambio que directrices L .los
la motivacion, organizacion al, sea delaISO equipos
¢l compromiso, alverticaly © desarrolland ~ permanente, 10018:2020 | Putogestiona

el‘ ' horizontal ola conla sobre el dos, con un
reconocimient alto grado

oyla de
participacion autonomia y
en la toma de
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(aumentael = competencia  participacio COmpromiso
compromiso dela ndelaalta de las

yla inteligencia ~ direccion, personas....
mofivacion)  emocional, ... — motivacion.

Principio de lacalidad “Participacion de las personas”

Figura 25. Elaboracién propia. Estrategias de transformacion y renovacion de la cultura
organizacional en sistemas de gestion “EQUIPO TRANSFORMADOR DE CULTURA
ORGANIZACIONAL”.

A continuacion, se presentan las acciones a gestionar y que aportaran a la promocién del
Principio de Calidad del “Compromiso de las personas o Participacion del personal” (ver Tabla
30, Tabla 31 y Tabla 32 Cadena de valor estrategia “EQUIPO TRANSFORMADOR DE
CULTURA ORGANIZACIONAL) incidiendo en la interiorizacion de los Sistemas de gestion:



- Promover y fortalecer el aprendizaje, las competencias, la motivacion, el compromiso, el
reconocimiento y la participacion en la toma de decisiones.

- Promover y fortalecer el trabajo en equipo (aumenta el compromiso), creando espacios de
reflexion, incentivando la inclusion en proyectos, reconociendo el esfuerzo y el mérito e
identificando los agentes de cambio.

- Promover y fortalecer la comunicacion organizacional vertical y horizontal a través de
canales abiertos de dialogo (aumenta el compromiso y la motivacion).

- Promover y fortalecer la empatia organizacional, desarrollando la competencia de la
inteligencia emocional, practicando la escucha activa, compartiendo con los funcionarios
y contratistas los logros, prestando atencion a como se comunica la informacion.

- Generar un proceso de cambio que sea permanente, con la participacion de la alta direccion,
la aceptacion y el compromiso de las personas, brindando acompafiamiento y formacion
de los equipos transformadores de la cultura organizacional.

- Empoderar a las personas para aumentar la creacion y entrega de valor, compartiendo la
direccion, autoridad y poder entre jefes y colaboradores.

- Interiorizar las directrices de la ISO 10018:2020 sobre el compromiso de las personas en
un sistema de gestion de la calidad de la organizacion y sobre el aumento de su
participacién y competencia activas.

- Promover la construccion de los equipos autogestionados, con un alto grado de autonomia
y motivacion.

Tabla 30. Cadena de valor estrategia “EQUIPO TRANSFORMADOR DE CULTURA
ORGANIZACIONAL”, Principio de Calidad “Compromiso de las personas o Participacion del
personal”.



CADENA D VALOR DE AS ESTRATEGIAS DE TRANSFORMACION Y RENOVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN SISTEMAS DE GESTION

Efectos de la Cultura CLAN
Estra P Canalde
. |Calid|  Acciones porimplementar | Lider Recursos y Rasgos Valre, Impacto sobre los Sistemas de Gestidn
Dimensiones a gestionar
Promover y fortalecer el{Grupo de[Presupuesto dedicado al Promover;
aprendizaje, las competencias, la[Talento  |desamollo ~ del  Plan 7.1.2 Personas ( Hacer ) (Dimension Gestidn del Talento Humano-
motivacion, el compromiso,, el[Humano [Insitucional de MIPG)
reconocimiento y la participacion Capacitacion -PIC-, ~ que Bromover 7. Competencia | Hacer ) (Dimensidn Gestion del Talento
en la toma de decisiones. incluya este componente. ) Humano-MPG)
Compromiso o o
Programa  de  apoyo Comunicdén 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ) (Dimension Gestidn del Talento
economico para educacion De doble viaa Humano-MIPG)
) Desarrollo humano . o B
formal, través de 5. Liderazgo (Dimensidn  Direccionamiento  Estratégico

2. FQUIPO TRANSFORINMADOR DE CULTURA ORGANIZACIONAL
PARTICIPACION DE LAS PERSONAS

Projecto  de  inversion
"Desarmallo de la gestion
estratégica  del  talento
humano en la Supersalud a
nivelnacional",

Promover y fortalecer el trabajo
en equipo  (aumenta el
compromiso), creando espacios
de reflexion, incentivando la
inclusion ~en proyectos,
reconociendo el esfuerzo y el
merito, identificando los agentes

de cambio,

Todo ¢l
personal
que tenga
personal 4
cargo.

Grupo de
Talento
Humano.
(ficina

asesora de
Comunicac
iones

estratégic
s e
imagen
institucion
al,

Projecto  de  inversidn
"Desarrollo de fa gestion

estrategica  del talento
humano en la Supersalud a

nivel naciona

intranet, web,
correointerno,
informes de

gestion,

programa de
incentivos, PIC,
Revision pora
Direcion,
presencial,
didlogo virtual,
Super Boletdin,

Magazine

Supersalud, A un

Clic.

Sugerencia:
conversatorios
conlaalta
Direcciny
funcionarios que

manejan

personal a cago.

Fidelidad - Lealtad
Participacidn
Construccidn de equipo?
Unidad - Cohesiond
Ambiente humano de trabajo
"amigable”
Empoderamiento

Dimensiones: Caracterisicas
dominantes, Liderazgo
organizacional,
Adrministracion del recursos
humano, Union de [
organizacn, Enfass
stratégico, Criterios de xito.

Elliderazgo de la organizacion
gs generalmente usado como
un instrumento para faciitar,
guiar y ensefiarasus
miembros,
Otorgar alos funcionarios !
noder de decision y faciltar su
participacion, dedicacidn,
compromiso  lealtad.

Plangacion-MIPG Esquemas de linga de defensa)

5.1 Liderazgo y compromiso (Dimension Direccionamiento
Estratégico y Planeacion-MIPG / Esquemas de linea de defensa)

9.3 Revisicn por [a Direccion ( Verificar ) (Dimension Evaluacidn de
Resultados-MIPG)

Promover.

5. iderazgo

5.1 Liderazgo y compromiso

5.1.2Enfoque al diente

6. Planificacion ( Planear)

6.1 Acciones para dirigir el riesgoy oportunidades ( Planear )
7,16 Conocimiento de a organizacion ( Hacer )
Direccionamiento Estratégico y Planeacion (MIPG).
7.1.5Recursos de Seguimientoy medicion ( Hacer )

9 Evaluacion y desempeio ( Verificar

9.1Seguimiento, medicion, andlisisy evaluacion ( Verificar)
9.3 Revision por [a Direccion ( Verficar)

10, Mejora ( Actuar)

102 No conformidad y accion Correctiva  Actuar)

103 Mejora Continua ( Actuar)

Dimension Evaluacion de Resultados (MIPG)

7.4 Comunicacidn ( Hacer)

7.5 Informacion Documentada ( Hacer)

Dimensidn Gestin de la Informacion y la Comunicacin (MIPG]

Fuente: Elaboracion propia (2021).




Tabla 31. Cadena de valor estrategia “EQUIPO TRANSFORMADOR DE CULTURA
ORGANIZACIONAL”, Principio de Calidad “Compromiso de las personas o Participacion del

personal”.
CADENA DE VALOR DE LAS ESTRATEGIAS DE TRANSFORMACION Y RENOVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONALEN SISTEMAS DE GESTION
Efectos de [a Cultura CLAN
Ppio.
Estra p. . . , Tiempode | Canal de . g
. |Calid| ~ Acciones porimplementar | Lider Recursos o L Raseos Valores Impacto sobre los Sistemas de Gestion
tegia ejecucion | comunicacion 605 ValOres,
L Comportamientos,
Dimensiones a gestionar
Promover y fortalecer laGrupo de[Proyecto de  inversion{Permanente 5. Liderazgo
comunicacion  organizacional[Talento  {'Desarrollo de la gestion 5.1 Liderazgo y compromiso
vertical y horizontal a través de[Humano [estratégica del talento 5.12Enfoque al cliente
canales abiertos de  didlogo humano en [a Supersalud a 6. Planificacion ( Planear )
(aumenta el compromiso y la nivel nacional". Promovelr: 6.1 Acciones para dirigir el riesgo y oportunidades ( Planear )
motivacion). Compromiso. 71 6 conocimiento de a organizacin  ecer)
, Comunicacion Dimension Direcciona » y
De doble viaa imension Direccionamiento Estratégico Planeacién (MIPG)
vaisge | CETNOPMO ey e Seguimientoy meicon [ Haer

2. EQUIPO TRANSFORIVIADOR DE CULTURA ORGANIZACIONAL

PARTICIPACION DE LAS PERSONAS

Promover y fortalecer [a empatia
organizacional, desarrollando [
competencia de la inteligencia
emocional, practicando la escucha
activa,  compartiendo con los
funcionarios y contratistas los
logros, prestando atencion a
c6mo se comunicala informacion.

Grupo de
Talento
Humano

Projecto  de  inversion
"Desarrollo de la gestion
estratégica  del  talento
humano en la Supersalud a

nivel nacional",

Permanente

intranet, web,
correointemo,
informes de
gestidn,
programa de
incentivos, PIC,
Revisin por la
Direccidn,
presencial,
didlogovirtual,
Super Boletdin,
Magazine
Supersalud, A un
Clic.

Sugerencia:
conversatorios
conlaalta
Direcciony
funcionarios que
manejan
personal a cargo.

Fidelidad - Lealtad
Participacion
Construccidn de equipod
Unidad - Cohesion?
Ambiente humano de trabajo
"amigable"
Empoderamiento

Dimensiones: Caractersticas
dominantes, Liderazgo
organizacional,
Administracion del recursos
humano, Unidn de la
organizacidn, Enfasis
estratégico, Criterios de éxito.

Elliderazgo de [a organizacion
es generalmente usado como
uninstrumento para facilitar,
guiary ensefiara sus
miembros.
Otorgar a los funcionarios el
noder de decision y facilitar su
participacion, dedicacion,
compromiso y lealtad.

7.4 Comunicacion ( Hacer)

7.5 Informacion Documentada ( Hacer)
9.Evaluacion y desempefio ( Verificar)

9.1 Seguimiento, medicion, andlisis y evaluacion  Verificar )
9.3 Revision por la Direccin { Verificar)

10. Mejora ( Actuar)

10.2No conformidad y accion Correctiva ( Actuar)

10.3Mejora Continua ( Actuar)

Dimension Evaluacion de Resultados (MIPG)

Dimension Gestion de la Informaciony la Comunicacion (MIPG)

Promover;

7.12Personas ( Hacer ) (Dimension Gestion del Talento Humano-
MipG)

7 Competencia ( Hacer ) (Dimension Gestion del Talento
Humano-MIPG)

7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ) (Dimension Gestion del Talento
Humano-MIPG)

5. Liderazgo (Dimension Direccionamiento  Estratégico y
Planeacion-MIPG Esquemas de linea de defensa)

5.1 Liderazgo y compromiso (Dimension Direccionamiento
Estratégico y Planeacion-MIPG  Esquemas de linea de defensa)

9.3 Revision por la Direccion ( Verificar ) (Dimension Evaluacion de
Resultados-MIPG)

Fuente: Elaboracion propia (2021).




Tabla 32. Cadena de valor estrategia “EQUIPO TRANSFORMADOR DE CULTURA
ORGANIZACIONAL”, Principio de Calidad “Compromiso de las personas o Participacion del

personal”.
CADENA DE VALOR DE LAS ESTRATEGIAS DE TRANSFORMACIGN Y RENOVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONALEN SISTEMAS DE GESTION
Efectos de [a Cultura CLAN
Ppio.
bl C:|id Acciones porimplementar Recursos Tenpode | (ot Impacto sobre los Sistemas de Gestion
tegia poring ejecutidn | comunicacion Rasgos Valores, P
ad Comportamientos,
Dimensiones a gestionar
(Gengrar un proceso de cambio Projecto  de  inversion|Transitorio Promover:
que sea permanente, con la "Desarrollo de la gestidn 7.1.2 Personas ( Hacer ) (Dimension Gestion del Talento Humano-
participacion de [a alta direccion, estratégica  del  talento Promover: MPG)
la aceptacidn y el compromiso de humano en 3 Supersalud a Compromiso 7. Competencia ( Hacer ) (Dimensidn Gestion del Talento Humano
las personas,  brindando nivel nacional", , Comunicadén MPG)
acompafiamiento y formacidn de be dobrlewaa Desarrollohumano |73 Toma de Conclencia | Hacer | (Dimension Gestion del Talento
los equipos transformadores de 3 e Fidelidad-Lealtag  [Humano-MIPG)
intranet, weh,

PARTICIPACION DE LAS PERSONAS

cultura organizacional.

Empoderar a las personas para
aumentar a creacion y entrega de
valor, compartiendo a direccion,
autoridad y poder entre jefes
colaboradores,

Proecto de  inversidn
"Desarrollo de la gestion
estratégica  del talento
humano en la Supersalud a
nivel nacional".

Permanente

Interiorizar as directrices de la

S0 10018200 sobre el

compromiso de [as personas en
un sistema de gestion de la
calidad de [a organizacidn y sobre
el aumento de su participacion y
competencia activas.

o

=

Projecto  de  inversidn
"Consolidacion del sistema
integrado de plangacion y
gestion de [a Supersalud a
nivel Nacional"

Transitorio

correq intero,
informes de
gestian,
programa de
incentivos, PIC,
Revision por la
Direccion,
presencil,
didlogovirtual,
Super Boletoin,
Magazine
Supersalud, Aun
(lc

Sugerencia:
conversatorios
conlaalta
Direcciny

Promover [ construccion de los

motivacion,

2. FEQUIPO TRANSFORNMADOR DE CULTURA ORGANIZACIONAL

equipos autogestionados, con un|Talento
alto grado de  autonomia y|Humano

Nivel
Directivo

Projecto  de  inversidn
"Consolidacion del sistema
integrado de plangacidn
gestion de fa Supersalud a
nivel Nacional",

permanente

funcionarios que
mangjan
personal aCargo.

Participacion
Construccidn de equipod
Unidad - Cohesion®
Ambiente humano de trabajo
"amigable"
Empoderaminto

Dimensiones: Caracteristicas
dominantes, Liderazgo
organizacional,
Administracion del recursos
humano, Union de [
organizacion, Enfasi
estratégico, Crterios de xito,

Elliderazgo de la organizacidn
s generalmente usado como
uninstrumento para faciltar,
guiar y ensefiar a sus
miembros.
Otorgar alosfuncionarios !
noder de decision y faclitar su
participacion, dedicacin,
compromiso y lealtad.

Promover:
7.1.2 Personas ( Hacer ) (Dimension Gestion del Talento Humano-
MPG)
7.2 Competencia ( Hacer ) (Dimensidn Gestidn del Talento Humano
MPG)
7.3Toma de Conciencia ( Hacer | (Dimension Gestion del Talento
Humano-MIPGJ7.1.2Personas { Hacer ) (Dimension Gestion del
Talento Humano-MIPG)
5. iderazgo (Dimensidn Direccionamiento Estratégicoy
Plangacion-MIPG / Esquemas de linea de defensa)
5. Liderazgoy compromiso (Dimension Direccionamiento
Estratégicoy Planeacion-MIPG / Esquemas de linea de defensal

Fuente: Elaboracion propia (2021).



3. HOY MEJOR QUE AYER Y MANANA MEJOR QUE HOY (Kaizen)

Obijetivo: dinamizar la busqueda constante de mejores précticas para lograr la eficiencia y
efectividad de los procesos que se realizan de manera permanente y sostenible en el tiempo,
alineando los servicios con los factores cambiantes del contexto organizacional. Previamente se
han de gestionar las acciones para garantizar el conocimiento, monitoreo y andlisis de la gestion
integral de los procesos con el fin de poder recomendar las mejoras correspondientes, que
contribuirdn a la toma de decisiones estratégicas basadas en informacion objetiva y redundando en
la conformidad de los procesos que desarrollemos, identificando y eliminando las actividades que
no agregan valor. Figura 26.

ESTRATEGIAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL- C.0.- ORIENTADA A SISTEMAS DE GESTION

Principio de laxalidad “Mejora”

Cultura CLAN

Figura 26. Elaboracion propia. Estrategias de transformacion y renovacion de la cultura
organizacional en sistemas de gestion “HOY MEJOR QUE AYER Y MANANA MEJOR QUE
HOY™.

Las acciones que se exponen a continuacion, (ver Tabla 33, Tabla 34 y Tabla 35 Cadena de
valor estrategia HOY MEJOR QUE AYER Y MANANA MEJOR QUE HOY) estan
relacionadas y pretenden promover el Principio de Calidad de la “Mejora”:

- Incentivar la propuesta de mejores resultados.



- Identificar holisticamente el nivel de desempefio de los indicadores claves por proceso e
implementar las mejoras correspondientes.

- Promover el entendimiento y conocimiento de todos los niveles de la organizacion, en la
identificacion estratégica de indicadores.

- Aplicar los cuatro elementos esenciales en la produccion y generacion de conocimiento -
MIPG: la ideacidn, la investigacion, la innovacion y la experimentacion.

- Promovery fortalecer las habilidades y competencias en la analitica de datos con precision,
fiabilidad, cuantificacion, entendimiento y suficiencia.

- Promover estrategias de mejora continua como Filosofia Kaizen, Ki Wo Tsukau, Seis
Sigma, Ruta de la calidad, Teoria de Restricciones, Sistemas Suaves, Metodologias de
Innovacion.

- Formar equipos transversales interdisciplinarios para la mejora de procesos.

- Promover y fortalecer un enfoque de acompafiamiento, medicidn, analisis y evaluacion de
los datos, para tomar mejores decisiones.

Tabla 33. Cadena de valor estrategia “HOY MEJOR QUE AYER Y MANANA MEJOR QUE
HOY”, Principio de Calidad “Mejora”.



CADENA DE VALORDE LS ESTRATEGIAS DE TRANSFORMACIGN Y RENOVACIGN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN SISTEMAS DE GESTION

Efactos de a Cultura CLAN
Ppio, .
Estra p, o ) Tiempode | Canalde , .
. |Calid|  Acciones porimplementar | Lider Recursos o o Raseos Valores Impacto sobre los Sstemas de Gestidn
tegia gjecucion | comunicacion 50 101,
al (Comportamigntos, Dimensiones
agestionar
Incentivar 12 propuesta de[Nivel ~ [Proyecto  de  inversion|Permanente
mejores resultados. Directivo ['Desarrollo de [ gestion
~ Oficina ~ |estratégica  del talento
5 Asesora  {humano en la Supersalud a Promote
.g g fivelncinal, De doble Va3 Comprlomwls/o
¥ Planeacid (Projecto  de  inversdn través de (amunicaon
- y UL Fidelidad- Leal '
g Grupo delintegrado de- planeacion y neo temo, d: dad ‘efatad 5 Lderago
" Toento  {gestion de I3 Supersalud a nfomesde amlc/lpadﬂOﬂl | Sy cmyonis
2 Humano - {ivel Naone' gestion, Constlrucaon eelq’mpo 51,2 Enfoque l diente
0 ; Unidad - Cohesin? s P
fograma de Planificacion  Planear
14 .p g‘ Ambiente humano de trabajo , o .
0 incentivos, PIC, — 6.1 Acciones para diigiel iesgo y oportunidades (Plangar)
= ) amigable’ 2 . o
w Revision porla - diram'ento 7.1 Conocimiento de a organizacion ( Hacer
\
2 < Direccidn, P Direccionamiento Estrategico y Planeacion (MIPG).
§ Y presencia, N 7,15 Recursos de Seguimientoy medicidn (Hacer |
<0 Wentficar holtcamente el ivellOficna ~ Projecto~ de. - inversion Pemanente gyl ' 9 vl desempefo Verfiar
2 | = e desemoeto e osndcacoressesors 'Consalidacin del i | dominantes Liderazgo o -
< I?.I E GESEmpeno e os nalcaoresinsesors | Lonsolicacon dei- sstema Super Boletdin, o A 9.1 Seguimiento, medicion, andlsisy evaluacion (Verifcar)
. . y reanizacional, Adminisracion
S E laves porproceso e implementaride ~ [integrado de- planeacion y Negaine d% h’ i 93Reison or 2 Direccon Vefcar)
5. | asmejorascoresponcients, — Planeai et e la Sperld a Superlu A FITECUSOS umano, on e 10 Mefora Acar
A ' [a organizacidn, Enfasis ' )
4 I ivel Nl (lic. g o 10:2Noconformidady accion Correctiva { Actuar)
w estrategico, Citerios de éxito, oo
E 103 Mejora Continua ( Actuar)
u Sugerencia: | L Dimensidn Evaluacion de Resultados (MIPG)
7 S El liderazgo de 3 organizacion T
conversatorios 4 Comunicacion
0 esgeneralmente sado como y
onladta | . 75 Informacion Documentada (Hacer)
[ | uninstumentoparafadlar, | ) -
0 Direccidny | ., , Dimensidn Gestion de la formacidn yla Comunicacion (VIPG)
2 . egwaryensenarasusm\embros.
fonarios qu
S , q Otorgar alos funcionrios el
mangjan o
> ersonalicaro poder de decisiony faciitar su
2 i o partcpacion, dedicacion
a4l
N comprommiso y lealtad.

Fuente: Elaboracion propia (2021).




Tabla 34. Cadena de valor estrategia “HOY MEJOR QUE AYER Y MANANA MEJOR QUE
HOY”, Principio de Calidad “Mejora”.

CADENA DE VALOR DE AS ESTRATEGIAS DETRANSFORMACION Y RENOVACIGN DE L CULTURA ORGANIZACIONALEN SISTEMAS DE GESTION

Efectos de fa Cultura CLAN
Ppio.
Estra p' ) ) , Tiempode | Canalde ! .
. |Calid]  Acciones porimplementar | - Lider Recursos ey L Raseos. Valres Impacto sobre los Sistemas de Gesticn
tegia jecucion | comunicacign g0, Va0rEs,
ad (Comportamientos, Dimensiones|
agestionar
Promover ¢l entendimiento yOficina  [Proyecto  de  inversion{Permanente
conocimiento de todos los niveles|Asesora  |'Consolidacidn del sistema Promaver:
~| |de la orgnizadon, en lalde integrado de planeacidn 5 Lderazgo
5 identiicacidn  estratégica  defPlaneacid [gestion de I Supersalud a Promoer. 5 1 ideragoy comproniso
.f!u indicadores, o fivelNacional”. Dedelevia Comprlom|lslo 512 foqedl et
v ) Comunicacion .
< través de 6. Planificacion { Planear )
. Desarollo humano . T A
> intranet, web, o 6.1 Acciones para dirigir el riesgo y oportunidades ( Planear
8 coreointerno, I :ﬂ?d acieéana 7.1 Conocimiento de I3 organizacidn ( Hacer )
w informes de ”p ~ |Direccionamiento Esratégico Planeacion (MIPG).
) . Construceion de equipo? .
7 gestion, - 7.15 Recursos de Seguimiento y medicion ( Hacer)
programade | ~ 8 Evaluacion y desempefio  Verlfcar)
g o Ambiente humano de trabajo . A
0 incentivos, PIC, T 9.1 Seguimiento, medicion, andlsis y evaluacion ( Verficar)
L} o WI. - } . B
P Revisign pora e e. 9.3 Revision por Direccion { Verficar )
2 Diecitn Empoderamiento 10 e e
ireceidn, .
§ g pesencia, | .~ |102No conformidad y accin Corectiva ( Actuar )
. Dimensiones: Caracteristicas -
<0 didogovirual, P 103 Mejora Continua (Actuar |
E I?.I SuperBoletdin, t'>m|r1an es,|.er'azgo” Dimensidn Evaluacion de Resultados (MIPG)
E Vg organizacional, Administracidn 7 Comuiin (K|
E ¥ del recursos humano, Union de )
> Supersalud, A un N 7.5 Informacion Documentada ( Hacer)
E (lc atylr'gaméa'acn', ndas’|s. Dimensidn Gestion de  Informacidn y 2 Comunicacidn (MIPG)
estratégico, Critrios de éxto.
>
¢ .
w ! [Promover la implementaciGn delGrupo defProyecto  de  inversion|Pemanente| Sugerenda: | . .
3 , ) B . | Elfiderazgo de laorganizacdn {promover
los cuatro elementos esenciles(Talento  ['Desarollo de 3 gestibn conversatorios
0 ’ ) - s generalmente usado como 5. nfoque l dente
el [ la produccion y generacidn defHumano  [estratégica  del  talento wnlaalta R — s i
0| |conocimiento- MIPG: a ideacidn, humano en la Supersalud a Directiony | o 1 3Renussde seginientoy e e
= s - iy ensefar asus miembs. 75 formcidn Documentada Hcer
W (ainvestigaoion,lainnovacion ya nivelnacional" fundonirios gue —— )
p) o - Otorgeralos funconariosl 1753 contol g anformacion Documentada | Hace
experimentacion, manejan derde decisn vl O -
> ool a0 pocer o deasion' faitaru 1g 3 iseioy Desarll e osProductos ySeniios
partcipacio, dediacion, 11 Seoyimient, meicin, anliy evelucionVerficar
K compromisoyleatad. 10 ejora Actar]

Dimension Gestidn del conocimiento (MIPG
Dimension Direccionamiento Estratégicoy Plangacion-MIPG

Fuente: Elaboracion propia (2021).




Tabla 35. Cadena de valor estrategia “HOY MEJOR QUE AYER Y MANANA MEJOR QUE
HOY”, Principio de Calidad “Mejora”.

CADENA DE VALOR DE LAS ESTRATEGIAS DE TRANSFORMACION Y RENOVACIGN DE LA CULTURA ORGANIZACIONALEN SISTEMAS DE GESTION

para tomar mejores decisiones.

personal acargo.

de decision y facilitar su
participacion, dedicacidn,
compromiso y lealtad.

Efectos de [a Cultura CLAN
Ppio.
Estra p' . . , Tiempode | Canal de ) .
|Calid|  Acciones porimplementar | Lider Recursos L, o Raseos, Valores. Impacto sobre los Sistemas de Gestion
tegia ejecucion | comunicacion 505, Valores,
a Comportamientos, Dimensiones
agestionar
Promover y fortalecer las|Grupo de[Proyecto  de  inversion|Permanente
T habilidades y competencias en la|Talento  |'Desarrollo de la gestin
0 " - - Promover:
N analitica de datos con precision,|Humano ~[estratégica el talento , ‘
] - ol De doble viaa Compromiso
M fiabilidad, cuantificacion,[Nivel  [humano en la Supersalud a , o
, . o T través e Comunicacion
entendimientoy suficiencia.  [Directivo  [nivel nacional”, :

> intranet, web, Desarrollo humano Promover:
g correo ntemo, Fidelidad - Lealtad 5. Liderazgo
w informes de Participacion 5.1Liderazgo y compromiso
O | [Promover estrtegis de mejora Oficna | Proectodeinversin  [Transtoro | 10N Construceidin de equipo? S12Enfoqueal diente
g | |continua como Filosoffa Kaizen, Ki| Asesora | "Consolidacion del sistema programade Unidad - Cohesiond 6.Planificacion  Planear )
0 WoTsukau Seis Siema Rutadelal  de | inteerado de olaneacién incentivos, PIC, | Ambiente humano de trabajo | 6.1 Acciones para dirigr el iesgoy oportunidades ( Planear
= , 3815 JIgma, gradodep y
g calidad, Teoria de Restricciones,| Planeacio | gestion de la Supersalud a Revision por 2 "amigable"2 7.16 Conocimientode a oganizacn  acer)
p ¢ Sistemas Suaves, Metodologiasde| nivel Nacional" Direccion, Empoderamiento Direccionamiento Estratégicoy Planeacion (MIPG).
2 | & {Innovacion. presencial, 7,15 Recursos de Seguimientoy medicion ( Hacer)
é 0 didlogovirtual, | Dimensiones: Caracteritias 8 EvaluaciGny desempefio  Verificar)
< a Super Boletoin, | dominantes,Liderazgo 9.1 Seguimiento, medicidn, andlisis y evaluacion ( Verificar)
> E Megaine | organizacional, Adrministracion 9.3 Revisin por a Direccion ( Verificar)
> Supersalud, Aun| del recursos humano, Unidn de 10 Mejora  Actuar)
E Formar equipos  transversales Permanente|  Clic. la organizacion, Enfasis 10.2No conformidad y accidn Correctiva ( Actuar)
E interdisciplinarios para la mejora estratégico, Criterios de éxito. 10.3Mejora Continua ( Actuar )
W de procesos. Sugerencia: Dimension Evaluacion de Resultados (MIPG)
8 conversatorios | Elliderazgo dela organizacidnes 7.4 Comunicacion ( Hacer)
o wnlaata | ge"efa‘me"‘e““d‘0f0m°“'” 75 Informacién Documentada ( Hacer)
0 Promovery fortalecer un enfogue Permanente|  Direcciony ‘"Strumeqto pare faqhtar, BTV 1 Dimension Gestion de a nformacion yla Comunicacion (MIPG)
o de acompafiamiento, medicion funcionari EET 3 L8 T 5.
d . L ' uncionarios que Otorgar a los funcionarios el poder
S andlisis y evaluacion de los datos, manejan
>
0
m

Fuente: Elaboracion propia (2021).

6.3.2 Metodologia para el cambio de la Cultura Organizacional en Sistemas de

gestion

Se han sefalado las estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la
implementacién eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud, sin embargo, por si solas no




conseguiran el éxito, se hace necesario cierto impulsor que ha sido también tratado durante la
investigacion presentada y es la Gestion del cambio, en lo cual también la Supersalud debera
prestar atencion a su implementacion.

Para gestionar el cambio cultural el cual deber ser un proceso planeado, consensuado, y
coordinado, debe haberse adelantado previamente el analisis para caracterizar, medir y gestionar
el cambio de la Cultura Organizacional, de acuerdo con Cameron & Quinn (2011) la metodologia
formulada, aparte de tipificar la cultura organizacional, también identifica una serie de pasos los
cuales permitirian facilitar la gestion del cambio de la Cultura Organizacional.

En esto, la direccion de la Entidad debe tener claro que el cambio no se realizard por una
necesidad de cambiar sino porque realmente se quiere imprimir una transformacion desde la
cultura actual a la esperada 0 nueva y mejorada.

Para desarrollar la transformacién de la cultura organizacional, Cameron & Quinn, tomaron
como referente el modelo de las Siete S “introducido por Waterman et al. (1980). Estos autores
identificaron los diversos aspectos que la organizacién debe tener en cuenta al hacer un cambio
cultural. Estos aspectos fueron: 1) ElI cambio cultural puede requerir ajustes en la estructura
organizacional, 2. Los simbolos e imégenes que refuerzan la cultura, 3. Los sistemas de
produccidn, evaluacion, seleccion y calidad, 4. La seleccidn de personal y el desarrollo del recurso
humano, 5. La vision y estrategia de la organizacion, 6. El estilo y actitudes del liderazgoy 7. Las
habilidades de los gerentes para llevar a cabo el proceso de cambio. (Cameron & Quinn, 2011,
p.121).

Para iniciar el cambio de la Cultura Organizacional segun el Marco de Valores en Competencia
(MVC) o conocido en inglés como el Competing Values Framework (CVF), implementa una
metodologia lineal, escalonada y sistematica basada en seis pasos (Cameron & Quinn, 2011, p.90):

1. Llegar a un consenso sobre la cultura actual.

2. Llegar a un consenso sobre la cultura futura deseada.

3. Determinar qué significaran y qué no significaran los cambios.
4. ldentificar historias ilustrativas.

5. Desarrollar un plan de accidn estratégico.

6. Desarrollar un plan de implementacion.

Para la Supersalud en el caso de estudio de la presente investigacion, se propone la siguiente
metodologia de cambio o transformacion de la cultura organizacional orientada a los Sistemas de
Gestion, que contiene pasos secuenciales entre los cuales se crean sinergias que generarian la
interiorizacion vivencial y voluntaria de atributos de practicas organizacionales en los funcionarios
de la Supersalud, para conseguir el propdsito del cambio a una cultura organizacional colaborativa
dirigida a la interiorizacion, apropiacion eficaz de los Sistemas de gestion.

La metodologia esté estructurada en un ciclo PHVA en forma sistematica y ciclica, con un proceso
de monitoreo y control a reanudarse entre cada 6 y 12 meses con el fin de evidenciar el éxito de la



transformacion, las posibles desviaciones respecto de la planificacion y el diagnostico inicial y, las
acciones de reorientacion al cause formador de la cultura deseada, que se identifico con el
Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional — OCAI. Figura 27.

METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL-C.O.- ORIENTADA A LOS
SISTEMAS DE GESTION

Construccion equipo

directivo cambio CO . :
Ejecutar cambio

organizacional

Aplicacion instrumento
evaluaciéon CO (OCAI)

Identificar

0 pequeiias victorias

Determinar lo que inmediatas

los cambios
significaran o no EN SISTEMAS DE
GESTION
Monitorear y
controlar cambios de
Identificar historias que CO
ilustran cultura deseada

Poner en practica
estrategia de
comunicacion

Identificar agenda o plan (inmerso en todos los
de acciodn estratégico pasos)

Figura 27. Elaboracion propia. Metodologia de cambio de la cultura organizacional orientada a
los sistemas de gestion.

Esta metodologia se fundamenta en los seis pasos aplicados en el modelo de Cameron y Quinn, y
comprende practicas organizacionales complementarias definidas en las metodologias, procesos o
modelos de gestion del cambio de Kotter, Beckhard y Harris, Kurt Lewin y Bridge, excluye los
dos primeros pasos de Cameron y Quinn por considerarse que estan gestionados con la aplicacion
del OCAI y la obtencion de los resultados de acuerdo con lo explicado en el numeral “Aplicacion
del Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional (OCAI”):

1. Construccidn del equipo director del cambio de la Cultura organizacional.

En primer lugar, construir un equipo director del cambio, asignando unos responsables del
proyecto que hagan parte de los Directivos de la Supersalud (Superintendente, Delegados,
Secretaria General, Jefes de oficina), Profesionales de los procesos claves (estratégicos,
misionales, apoyo, evaluacion), personal del Grupo de Talento humano y miembros del Sindicato,
que estaran asesorados y acompafiados por un experto externo en el cambio de la Cultura
organizacional aplicando el Marco de Valores en Competencia de Cameron y Quinn, que lideraran
la creacion, mejora o cambio de la cultura organizacional orientada a la apropiacién de Sistemas
de gestion. La identificacion de roles y responsabilidades de este equipo se orientara al desarrollo
de cada uno de los pasos a gestionar.

2. Aplicacién del Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional (OCAL).

Consiste en lo tratado en el numeral Aplicacién del Instrumento de Evaluacion de la Cultura
Organizacional (OCAI) en lo cual la recomendacion es que cubra la gran mayoria de funcionarios



de todos los niveles organizacionales y contratistas. Deberia estar acompafiado por personas o
consultores que conozcan la metodologia de Cameron y Quinn.

3. Determinar lo que los cambios significaran y no significaran.

Luego de aplicar el OCAI e identificar la tendencia de los perfiles de la cultura en que se encuentra
la Supersalud y donde queremos estar, visualizados en los cuadrantes del plano cartesiano, y
teniendo en cuenta los valores, rasgos o comportamientos de la cultura esperada, mas las
discrepancias entre las seis dimensiones (caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional,
administracion del recurso humano, union de la organizacion, énfasis estratégico, criterio de éxito),
esto nos permitird al equipo especificar qué significan las medidas de cultura a implementar en
términos de accion. Nos ayudara a formular una agenda o plan de accion, identificando qué brecha
existe en cada uno de los elementos que constituyen la cultura esperada o deseada.

En este paso debemos discutir y consensuar sobre ¢Qué significa y qué no significa aumentar,
disminuir o permanecer igual en un cuadrante? entendiéndose esto como los criterios en que debe
enfatizarse o restarse importancia a un cierto tipo de cultura. Tenga en cuenta que tratar de avanzar
hacia un tipo particular de cultura no significa que otros tipos de cultura deban abandonarse o
ignorarse. Solo significa que se debe poner especial énfasis en ciertos elementos si el cambio de
cultura va a tener éxito (Cameron & Quinn, 2011, p.92).

Al igual que el paso anterior, para facilitar la identificacion de la necesidad de cambios
importantes, se sugiere abordar las siguientes preguntas:

¢Cudles son los atributos que queremos enfatizar si nos movemos hacia el cuadrante preferido?
¢ Qué caracteristicas deberian dominar nuestra nueva cultura? ¢ Qué atributos deberian reducirse o
abandonarse si queremos alejarnos de un cuadrante en particular?

Aunque nos alejemos de un cuadrante, ¢ Qué caracteristicas se conservaran? ; Qué sigue siendo
importante sobre este tipo de cultura a pesar de que comenzaremos a enfatizar otra cultura?
(Cameron & Quinn, 2011, p.92).

4. Identificar las historias que ilustran la cultura deseada.

La cultura organizacional se comunica e ilustra mejor con historias (Martin, Feldman, Hatch y
Sitkin, 1983; Martin y Powers, 1983). El equipo debera idear la forma de anclar los cambios en la
cultura a través de situaciones vivenciales ocurridas y de recordacion en la Supersalud -historias
de vida-, con los valores clave, las orientaciones deseadas y los principios de comportamiento
apropiado que deben caracterizar la nueva cultura organizacional.

El equipo en consenso debe identificar dos o tres incidentes o eventos propios de la Supersalud
que ilustren los valores clave que quieren que permeen la cultura organizacional futura,
relacionandolos con los valores o comportamientos que caracterizan la cultura Clan y que deben
reforzarse. Estos incidentes o eventos implican reconocer su sentido evocativo y provendran de la
autopercepcion personal de los funcionarios o contratistas, y deberan tener una fuerza de
recordacion para transmitir los valores y cultura deseada. Para este paso el equipo podra solicitar
la participacion de otros funcionarios o contratistas idéneos para cumplir el objetivo trazado.



5. Identificar una agenda o plan de accion estratégico.

Consiste en la construccion consensuada del equipo, de acciones o estrategias especificas que
facilitaran el cambio a la cultura deseada (Clan) en la Supersalud, es aqui donde las tres (3)
estrategias planteadas se tendran en cuenta en el plan a ponerse en practica. Para lo anterior deben
identificarse los procesos claves (estratégicos, misionales, apoyo, evaluacién) a intervenir e
igualmente las practicas organizacionales que deben dejarse de hacer, las que se deben comenzar
y con las cudles deben continuarse de la misma forma que se vienen haciendo, revisando temas
transversales relacionados con liderazgo, procesos, valores, competencias, paradigmas, creencias,
entre otros. El plan se estructurard identificando objetivos, indicadores, actividades, responsables,
recursos, fechas de ejecucion y seguimiento, entregables y canales de comunicacion. En este paso,
el equipo debe contemplar la estrategia de preparacion para la resistencia al cambio.

Para lograr el insumo pertinente de discusion y consenso entre los integrantes del equipo
conviene preguntarse lo siguiente: ;Qué cosas pequefias se pueden iniciar o detener? ¢Qué
actividades derrochadoras, redundantes, que no agregan valor o que desvian la atencién deben ser
terminadas? ¢Por donde deberiamos empezar? ;Qué se debe reconocer y celebrar para generar
apoyo para el cambio ?, ;Qué recursos se necesitan recolectar ?, ;Qué eventos simbdlicos pueden
iniciarse que sefialen el comienzo de una nueva cultura? ;Qué procesos o sistemas deberian
redisefiarse? (COmo se pueden comunicar claramente los nuevos valores culturales? ¢Qué
metaforas se pueden utilizar para reflejar la nueva cultura (Cameron & Quinn, 2011, p.98).

6. Identificar pequefias victorias inmediatas.

El equipo clasificara las acciones entre iniciales, intermedias y finales, seleccionando las acciones
con que se iniciaran inmediatamente el proceso de cambio de cultura, con el fin de generar
resultados tempraneros, visibles y que mantengan la expectativa viva del personal de la
Supersalud, demostrando que el cambio es una realidad en el corto plazo. Esto debe comunicarsele
a la alta Direccion. Este paso tendra estrecha relacion con el paso de la comunicacion.

Clave en este paso es encontrar algo facil de cambiar. Luego de que se materialice el cambio
debe celebrarse publicamente. Continuar con otros aspectos faciles de cambiar, con esta
gradualidad exitosa se alcanzara el impulso deseado que limitara la resistencia.

7. Ejecutar el cambio organizacional.

Los responsables identificados en el plan de accién estratégico gestionan las actividades definidas
para la transformacién, siendo importante la participacion de toda la organizacién, promoviendo
asi la cooperacion y contribucién individual y grupal, el trabajo en equipo y el compromiso de la
alta direccion de la Supersalud.

8. Monitorear y controlar los cambios de la cultura organizacional.

Consiste en formular un mecanismo adecuado para medir y rendir cuentas de los avances de
la agenda o plan de accién estratégico, permitiendo verificar si los cambios tienen realmente
resultados en la Supersalud, si se evidencian desviaciones, el equipo se retroalimenta, analiza y



genera la accion de mejora. Puede disefiarse un tablero de mando, exclusivamente para todo el
proceso de cambio cultural.

Periddicamente (6 a 12 meses) debe realizarse seguimiento al comportamiento de los
indicadores claves relacionados con las dimensiones organizacionales que caracterizan la cultura
Clan, con lo cual se percibira la apropiacion de los valores y atributos de esta culturay la incidencia
que ha tenido sobre la interiorizacion de los sistemas de gestion. La revision puede realizarse a la
base documental institucional que identifique aspectos relevantes asociados a la cultura
organizacional tales como direccionamiento estratégico, mapa de procesos, sistemas de gestion,
medicién de clima organizacional, evaluacion del desempefio, resultados de auditorias, programas
de capacitacion e incentivos, revisiones por la Direccidn, informes de gestion, etc., que suministren
informacion de la realidad organizacional y que permitan analizar el nivel de madurez del
despliegue de rasgos, valores o comportamientos culturales que facilitan o dificultan la
implementacion e interiorizacién de los sistemas de gestion.

9. Poner en practica una estrategia de comunicacion.

La Supersalud debe mantener activos los canales de comunicacién de doble via disponibles
institucionalmente, con todos los funcionarios y contratistas, difundiendo y transmitiendo el
desarrollo y los resultados de los cambios implementados para la transformacion de la cultura
organizacional, para aumentar el compromiso y la motivacion con el cambio. Esta estrategia
implicara identificar como, cuando, donde y quién comunicara los nuevos valores, creencias,
comportamientos, historias y victorias a apropiar en la nueva cultura organizacional. Este paso
estara inmerso en todos los demas pasos.

Cabe mencionar lo expuesto por Cameron y Quinn como premisa para alcanzar el cambio
deseado en la cultura deseada: “sin un cambio de comportamiento personal por parte de los
miembros de la organizacion, el cambio de cultura organizacional se vera frustrado. Un cambio de
cultura, al final, depende de la implementacion de comportamientos por parte de los individuos en
la organizacion que refuercen los nuevos valores culturales y sean consistentes con ellos. Es
posible identificar una cultura deseada y especificar estrategias y actividades disefiadas para
producir el cambio, pero sin que el proceso de cambio se personalice, sin que los individuos estén
dispuestos a involucrarse en nuevos comportamientos, sin una alteracion en las competencias
gerenciales demostradas en la organizacion, la organizacion la cultura fundamental no cambiara.
(Cameron & Quinn, 2011, p.117).

6.4 Socializacion y validacion de las Estrategias de cambio.

6.4.1 Confiabilidad del instrumento evaluador de estrategias y metodologia para el
cambio de la Cultura Organizacional en Sistemas de gestion

En la Supersalud se realizo la socializacion de las estrategias y metodologia propuestas para el
cambio de la Cultura organizacional en sistemas de gestion a once (11) expertos con formacion
académica relacionada con Gerencia del Talento o Recurso Humano, Sistemas de Gestién, Calidad



y Gestion Integral (Especializacion, Maestria, Diplomado, Curso), experiencia profesional
relacionada con administracion del Talento humano y Experiencia profesional relacionada con
Sistemas de Gestion, con el fin de que validaran su claridad, pertinencia y aplicabilidad en la
Entidad. Los resultados del diligenciamiento del instrumento de evaluacion de contenidos de las
Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz de los
sistemas de Gestion en la Supersalud, comprendio la calificacion de cinco (5) criterios de claridad,
seis (6) de pertinencia y cinco (5) de aplicabilidad segun la escala de lickert para conocer el nivel
de acuerdo o desacuerdo de los expertos frente a las estrategias de cambio de la cultura
organizacional orientada a los sistemas de gestion y a la metodologia de gestion del cambio.

La consistencia interna del instrumento validador se evalué mediante el método alfa de
Cronbach que segin George y Mallery (2003) sugieren las siguientes recomendaciones para
evaluar los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach: coeficiente alfa >0.9 es excelente;
coeficiente alfa >0.8 es bueno; coeficiente alfa >0.7 es aceptable; coeficiente alfa >0.6 es
cuestionable; coeficiente alfa >0.5 es pobre; coeficiente alfa <0.5 es inaceptable.

Los resultados de los coeficientes fueron:

ALFA DE CRONBACH (o)

K: 16
> 8%: 6,636363636
S2T: 4249090909
o 0,900071317
Donde:

K=No. de items
Y'S_i"2=Sumatoria de varianzas de los items
S_T"2=Varianza de la suma de los items

Y para el coeficiente de Kendall:

Hipotesis Ha: Los 11 expertos si estan de acuerdo en su opinion sobre los items de las variables
Claridad, Aplicabilidad y Pertinencia, con un margen de confianza: 95%, o= 0,05

Con lo anteriormente expuesto se demuestra que la confiabilidad y validez del instrumento
diligenciado por los once (11) expertos segun el coeficiente de Cronbach es excelente, es decir que
el grado de correlacion entre los items es altamente consistente; y en el de Kendall los once (11)
expertos estan de acuerdo en su opinion sobre los items de las variables Claridad, Aplicabilidad y

Pertinencia.

6.4.2 Percepcion sobre validez de estrategias y metodologia para el cambio de la
Cultura Organizacional en Sistemas de gestion

La percepcion de los once (11) expertos arrojo los siguientes resultados de acuerdo con el
diligenciamiento del instrumento validador. Ver Tabla 36:



Tabla 36. Resultados validacion Estrategias y Metodologia para el cambio.

K] 4
Estade
Esta B acuerdo pero Esta de Esta STER
CRITERIO PREGUNTA t(;talmentzen Y —" considera que ———— totalmen[;e de 7 ia
esacuerdo se requiere acuerdo
ajustes

1 0% 0% 0% 82% 18%|100%

2 0% 0% 9% 55% 36% | 100%

CLARIDAD 3 0% 0% 0% 55% 45%|100%
4 0% 0% 9% 45% 45%|100%

5 0% 0% 9% 64% 27% | 100%

6 0% 0% 0% 55% 45%|100%

7 0% 0% 0% 64% 36% | 100%

8 0% 0% 18% 55% 27% | 100%

PERTINENCIA

9 0% 0% 0% 55% 45%1100%

10 0% 0% 27% 45% 27% | 100%

11 0% 0% 9% 55% 36% | 100%

12 0% 0% 0% 64% 36% | 100%

13 0% 9% 9% 45% 36% | 100%

APLICABILID

AD 14 0% 0% 9% 27% 64% | 100%

15 0% 0% 18% 45% 36% | 100%

16 0% 0% 9% 18% 73% | 100%

Fuente: Elaboracion propia (2021).

El instrumento validador se aprecia en el Anexo B, mientras que el resultado de los once (11)
expertos en el Anexo C, y los resultados de cada experto en el Anexo D.



7. Conclusiones

El andlisis de las referencias bibliograficas categorizadas concluye que las dimensiones y
Principios de gestion de la Calidad méas analizados y con mayor intervencion sobre los articulos
consultados, en los que se expusieron ideas y aspectos relevantes, comprendieron las dimensiones
de Comunicacion (91%), Aprendizaje (88%), Gestion del Cambio (82%), e igualmente para los
Principios de Calidad fueron Liderazgo (82%), Compromiso de las personas (82%) y Mejora
continua (82%).

Las temaéticas de convergencia, resultado de lo tratado en los articulos consultados y que en
consenso aportaban a la formacion de una Cultura organizacional en Sistemas de gestion -SG- y
en segundo lugar, la coincidencia conceptual con los Principios de calidad de la norma técnica
internacional 1SO 9001:2015, demostraron que la Comunicacion, el Aprendizaje, la Cultura y la
Gestion del cambio poseen elementos de coherencia con los planteamientos de los Principios de
Liderazgo, Participacion del personal y Mejora. El eje dinamizador integrador entre Principios y
dimensiones son las personas de una organizacion, las que ejercen gran relevancia sobre la
implementacién de los SG, mediante su empoderamiento, interpretacion, auto regulacion,
comportamiento y actuacién ante la toma de conciencia para incidir en la metodologia de
implementacién y en la generacion de una cultura organizacional.

En sintesis, la convergencia de dimensiones apunt6 al componente humano que, a través de la
Comunicacién, el Aprendizaje y la Gestion del cambio, incide en la formacion de una Cultura
organizacional en los SG.

Para reforzar el cambio o formacion de la cultura organizacional en SG, es indispensable
implementar las reglas y recomendaciones establecidas por Juran (1990), y que coinciden con
algunas de las Dimensiones identificadas en esta revision bibliografica como son “involucrar a la
alta direccion, impulsar un continuo aprendizaje, implementar recompensas, reconocimiento y
celebracion, proveer la participacion de la organizacion, crear un clima social favorable y tratar a
las personas con dignidad” Juran (1990). Se acentta la estrecha relacion con el componente
humano en las organizaciones.

Serna (2008) plantea que “la cultura corporativa es, por tanto, una de las mayores fortalezas de
una organizacion si coincide con sus estrategias. Pero si esto no ocurre, sera una de sus principales
debilidades” (p. 133), argumento que respalda lo encontrado en el andlisis referido en cuanto a
que, si la organizacion implementa estrategias dirigidas a la Comunicacién, el Aprendizaje, la
Culturay la Gestién del cambio, dimensiones a ser apropiadas por el talento humano, se contribuira
a fortalecer la cultura organizacional, en este caso en los SG. Con las estrategias, la organizacion
podra gestionar los riesgos que inciden en su implementacion, originados en comportamientos y
habitos arraigados en las personas, ademas de la deficiente apropiacién de los criterios propios de
cada sistema de gestion, causada por los inadecuados procesos de creacion, almacenamiento,
transferencia, interpretacién y aplicacion del conocimiento.

En cuanto a la dimensién de Gestion del cambio, algunos documentos analizados indujeron a
la teoria que los integrantes de una organizacion cultivan o marchitan el proceso de formacion de



la identidad, las relaciones, las actitudes y los valores organizacionales, causado en cierta medida
por un proceso fallido de adaptacion del cambio, constituyendo otro riesgo latente que impacta el
direccionamiento de la organizacion. La falta de interés de las personas por impregnarse con
voluntad propia de las ensefianzas de los SG y por aplicarlas libremente en el logro de los objetivos
trazados, acentuan el problema de una implementacion fluida y consciente, generando la busqueda
de alternativas para la aplicacion de técnicas en el manejo de la resistencia al cambio.

Al respecto, Méndez (2006) manifiesta que “los resultados fallidos de la aplicacion de
tecnologias de gestion pueden explicarse en el contexto de la cultura organizacional, [ya que] se
aplican y se adaptan modelos de gestion a personas que comparten una cultura organizacional
contraria a los requerimientos para su aplicacion” (p. 16).

Ahora bien, la transformacién voluntaria y armoniosa de los individuos de una organizacién
frente a los cambios en el ser, pensar y hacer del devenir laboral debe realizarse segun los preceptos
expuestos por los autores Garcia, Rojas y Diaz (2011) exponentes de que “La capacidad para
adaptarse al cambio es considerada como uno de los retos que enfrentan las organizaciones cuando
ven la necesidad de modificar sus esquemas de trabajo y optimizar la gestion de la empresa”.
(p.129)

Con la muestra utilizada y atendiendo los objetivos planteados en esta investigacion, los resultados
obtenidos permiten concluir que el tipo de cultura actual en la Supersalud es la jerarquica con
puntuacion promedio elevada del 35% con respecto a las demas culturas, es decir es fuerte y
dominante, mientras que la esperada es la de clan con promedio del 29% muy cercano a la siguiente
que fue la jerarquica con un 28%. Adicional, la cultura jerarquica esperada estima disminuir en un
7%, mientras que la de clan aumentar en un 10%.

Se observa que la cultura adhocratica obtuvo el promedio méas bajo en las puntuaciones,
coincidiendo con otras investigaciones de Cameron y Quinn (2006), en donde ésta obtiene bajas
puntuaciones promedio y ademas en pocas ocasiones es la cultura dominante en la organizacion.

Los resultados concluyeron que la fuerza dominante es la cultura jerarquica, cultura burocratica
en la que el control, la formalizacién y tradicién son importantes y se caracteriza por tener
programas de Gestion de Calidad con poco éxito (Rad 2006), por tanto, esto confirmaria la
percepcion de una débil apropiacion de los SG en la Supersalud. EI cumplimiento de la
normatividad que regula las funciones de la Entidad, el trabajo especializado y las decisiones
centralizadas, rasgos de esta cultura dificultarian la libertad y la responsabilidad necesaria para que
los funcionarios y colaboradores se impliquen en la reduccién de errores (Giménez Espin Juan
Antonio, 2014).

En general se observa, comparando las culturas actual y esperada, que las dependencias en su
mayoria desearian un menor puntaje en la cultura jerarquica y algin menor puntaje en la cultura
mercado. Por el contrario, la cultura de clan es la mas susceptible de ser deseada en promedio por
las dependencias, esperando aumentar en un 10 %, sintoma que podria potenciarse para favorecer
y valorar més la lealtad, el compromiso personal, el trabajo en equipo y la sociabilizacion,
incidiendo en una mejor cultura organizacional apropiada a los SG.



Tomando en cuenta la literatura expuesta de varios autores, se concluye que la Cultura
organizacional influye en la apropiacion de los SG, estd impregnada en el ADN de la organizacion.
Desde esta concepcidn se asume como una variable que puede ser modificada a través de diversas
estrategias gerenciales lo cual indica que, al implementar un SG, la cultura puede ser intervenida
para alinearla con la estrategia mediante el disefio de planes dirigidos a lograr un cambio cultural
(Garcia C., 2006).

Igualmente, diferentes autores demuestran que el modelo de Cameron y Quinn es uno de los
modelos culturales méas referidos y validados en la literatura nacional e internacional, para
diagnosticar y facilitar el cambio de la cultura organizacional, y por lo tanto es el indicado para
identificar los tipos de culturas en la Supersalud.

Decantando los diferentes conceptos y contextos de la cultura organizacional expuesta por la
variedad de autores estudiados, es conveniente y lo expone (Sanchez, 2006) “es mas adecuado
hablar de organizacion cultural que de cultura organizacional, para enfatizar que en las
organizaciones coexisten mas de una cultura, por lo que el grupo de trabajo serd la unidad de
andlisis méas adecuada que la organizacion en conjunto”.

Sanchez (2003) dimensiona a las subculturas organizacionales, como un conjunto de supuestos,
valores y normas cuyos significados son colectivamente compartidos en una unidad social
determinada (el equipo) y en un momento determinado.

Retomando lo planteado en el numeral 6.3.2, para Cameron y Quinn es vital que, “sin un cambio
de comportamiento personal por parte de los miembros de la organizacion, el cambio de cultura
organizacional se vera frustrado. Un cambio de cultura, al final, depende de la implementacion de
comportamientos por parte de los individuos en la organizacién que refuercen los nuevos valores
culturales y sean consistentes con ellos. Es posible identificar una cultura deseada y especificar
estrategias y actividades disefiadas para producir el cambio, pero sin que el proceso de cambio se
personalice, sin que los individuos estén dispuestos a involucrarse en nuevos comportamientos,
sin una alteracion en las competencias gerenciales demostradas en la organizacion, la organizacién
la cultura fundamental no cambiara. (Cameron & Quinn, 2011, p.117).

Finalmente, para lograr la integracion entre principios de la calidad y dimensiones de la cultura
organizacional, las organizaciones deben asegurarse de que la forma de operar sea justa y
equitativa. Cuando hablamos de equidad nos referimos a la necesidad de incluir en el proceso a
todas las personas afectadas, a fin de que conozcan de primera mano los objetivos y estrategias
planteadas. Pero esta estrategia requiere una gestion de cambio, por lo cual nuestra investigacion
sugiere que puede lograrse mediante el liderazgo para inclinar la balanza. Al identificar
conscientemente las barreras para la ejecucion de la estrategia y concentrarse en los factores de
influencia, es posible derrumbar esas barreras y hacer realidad el cambio estratégico y la
preparacion y consolidacion de la cultura de calidad como estilo de vida organizacional siendo ese
el eje de éxito que asegura la participacion de las personas que son el corazdn de las entidades y
realmente son las que, independientemente al nivel organizacional que pertenezcan, mueven las
organizaciones.



8. Recomendaciones

Para futuras investigaciones que contemplen el tema referido en el titulo del presente articulo,
se sugiere incluir otras variables como la gestion del conocimiento y del cambio para precisar
cémo la cultura organizacional facilita la implementacion de los sistemas de gestion. Finalmente,
poder analizar la convergencia entre las seis dimensiones establecidas en el instrumento del
modelo de Cameron y Quinn y lo planteado en el MIPG, la Politica de GETH, Rutas de Creacion
de Valor para encontrar las sinergias que faciliten la construccion de una cultura apropiada para
implementar sistemas de gestion.

La Supersalud ha realizado esfuerzos para crear y mantener una cultura organizacional
orientada en ciertos rasgos, costumbres, normas y valores que impactan en el logro de la mision,
vision y objetivos estratégicos, y con relacién a los temas tratados en esta investigacion, impactan
en la forma de ser, pensar, sentir y obrar de las personas que componen los diferentes niveles
organizacionales de la Entidad.

Como se ha demostrado durante la investigacion, las personas son el eje principal de la cultura
organizacional y los sistemas de gestion, es en este punto que considero importante mencionar que
ciertas estrategias organizacionales que la Supersalud ha estado implementando podrian potenciar
la alineacién y armonizacion a una cultura Clan, que de acuerdo con los estudiosos del tema posee
atributos claves que beneficiarian la implementacion, apropiacién e interiorizacién eficaz de los
Sistemas de gestion. Ademas, algunas apuntarian a contribuir y promover las tres (3) estrategias
propuestas.

Las estrategias o impulsores del cambio de la Cultura organizacional puestos en marcha por
la Supersalud y que se recomienda mantener son:

» Proyecto de Reingenieria. Se encuentra en ejecucion y esta basado en el enfoque por procesos,
con avance en la intervencién de los procesos de Fortalecimiento institucional, Gestionar y
administrar el SIG y la Gestién de datos e informacion. Comprende un ciclo de disefio,
modelado, ejecucion, monitorizacion, optimizacion y automatizacion.

» Implementacion del MIPG. Se encuentra en ejecucion y ha conllevado a procesos de alineacién
y armonizacion.

» Fortalecimiento del proceso de analitica de la informacién.
» Otorgamiento de apoyo economico para educacion superior (pregrado y posgrado).
» Consultoria para el diagndstico de cultura organizacional. (Encuesta estilos de cambio).

» Presupuesto invertido en el desarrollo del proyecto "Desarrollo de la gestion estratégica del
talento humano en la Supersalud a nivel nacional”.



» Ejecucion sostenida del Plan Institucional de Capacitacion, dirigido al fortalecimiento de
competencias relacionadas con lo estratégico, tecnologico, misional, Sistema integrado de
gestion, Gerencia de Proyectos bajo el enfoque de PMI, Habilidades blandas enfocadas a
trabajo en equipo, comunicacion asertiva, inteligencia emocional, valores, Analisis estadistico
Programacion en R, Python, Stata, Business Process Management o Business Intelligence,
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, Fundamentos de la Gestion del Conocimiento y la
Innovacion- Buenas practicas y lecciones aprendidas, entre otros.

» Presupuesto invertido en el desarrollo del proyecto “Consolidacion del Sistema integrado de
planeacion y gestion de la Supersalud”.

» Implementacion del Sistema de Gestion de Documento Electronico de Archivo. En operacion
y con implementacién de nuevas funcionalidades. Permite la conformacion del expediente
electronico.

La pertinencia de aumentar el tamafio de la muestra para realizar el diagnéstico y aplicacion del
OCAI, generaria la posibilidad de ser mas representativa con respecto a la poblacion objetivo,
contribuyendo con a una mayor certeza a determinar mas confiablemente el tipo de cultura
dominante, la fuerza y la congruencia entre las dimensiones estudiadas.



9. Listado de anexos

Anexo A. Instrumento de caracterizacion de la cultura organizacional. OCAL.

Superintendencia Nacional de Salud
Instrumento de caracterizacion de la cultura organizacional - OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument)

El propdsito de esta encuesta es identificar el nivel de percepcion sobre la interiorizacién y apropiacién de la
cultura orientada a los Sistemas de Gestidon que tienen los funcionarios y contratistas de la Superintendencia
Nacional de Salud, enfocdndola desde la conexion entre el propdsito y la estrategia de la Entidad y a su vez en
la orientacién de la gestidn hacia la creacion de valor sostenible y la generacion de resultados sobresalientes.
Esperamos que tus respuestas sean lo mas exactas y sinceras posibles ya que no existen respuestas correctas o
incorrectas. Tus respuestas se desarrollan de manera individual y son totalmente confidenciales.

A continuacidn, se presentan 6 dimensiones y cada una tendrd 4 afirmaciones: a), b), c), d); usted debera dividir
el nimero 100, otorgandole un puntaje a cada alternativa de respuesta.

En la columna Actual debe asignarle mayor puntaje a la alternativa con que esté mas identificado, menor
puntaje a la segunda, menor a la tercera y la menor cantidad de puntos a la cuarta. De tal forma que las 4
alternativas de respuesta sumen 100 puntos. Trata de evitar los empates.

En la columna de Deseada debe darle mas puntos a la alternativa que mds quisieras que identifique a la Entidad
en el futuro, menos puntos a la segunda alternativa y asi hasta darle el menor puntaje a las alternativas que
menos quieres tenga en el futuro la Entidad.

Para ambas columnas (Actual y Deseada) debe tratar de evitar los empates y recuerde que todas las
calificaciones deben sumar 100 puntos.

Ejemplo:
éCual es la fruta preferida en tu organizacién? Actual Deseada
La manzana 30 10
| el platano 5 70
El mango 43 12
El durazno 22 8
TOTAL| 100 100




Deseada (en 5

1. Caracteristicas Dominantes Actual ~
anos)
A La organizacidn es un lugar muy personal. Es como una familia. Las personas disfrutan de
la compaiiia de otros.
B La organizacion es un lugar emprendedor y muy dinamico. La gente esta dispuesta a asumir
riesgos.
C La organizacion estd muy orientada a los resultados. La mayor preocupacion es hacer el
trabajo bien hecho. Las personas son competitivas entre si.
D La organizacion es muy estructurada y controlada. Generalmente los Procedimientos dicen
a las personas qué hacer.
TOTAL| 100 100
2. Liderazgo Organizacional Actual Deseaﬂda (en 5
anos)
A El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento para facilitar,
guiar y ensefiar a sus miembros.
B El liderazgo de la organizacidon es generalmente usado como un instrumento para apoyar
la innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de riesgos.
C El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para asegurar el logro de los
resultados.
D El liderazgo de la organizacidn es generalmente usado para coordinar, organizar o mejorar
la eficiencia.
TOTAL| 100 100
3. Administracién del Recurso Humano Actual Desea::la (en 5
anos)
A El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo en equipo, los acuerdos
en consenso Yy la participacion.
B El estilo del manejo del recurso humano es caracterizado por asumir riesgos individuales,
la innovacion y la toma de decisiones.
C El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta competencia y exigencias
para lograr los resultados.
D El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar seguridad en los puestos de
trabajo y la estabilidad en las relaciones humanas.
TOTAL| 100 100
4. Union de la Organizacion Actual Deseafia (en 5
anos)
A | Lo que mantiene unido a la organizacion es la lealtad y la confianza mutua.
B | Lo que mantiene unido a la organizacion son los deseos de innovacidn y desarrollo.
C Lo que mantiene unido a la organizacion es el cumplimiento de metas. El ganar y tener éxito
son temas comunes.
D Lo que mantiene unido a la organizacion son las politicas y las reglas. Mantener a la
organizacion en marcha es lo importante.
TOTAL| 100 100
5. Enfasis estratégico Actual Desea:i aens
anos)
A La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto con la apertura 'y

la participacién.




La organizacidon enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y desafios. El probar nuevas
cosas y la busqueda de oportunidades son valoradas.

La organizacion enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar espacios en los mercados.

La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, y el control y la
realizacion correcta del trabajo son importantes

TOTAL

100

100

6. Criterio de éxito

Actual

Deseada (en 5
anos)

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos, el
trabajo en equipo, las relaciones personales y el reconocimiento de las personas.

La organizacién define el éxito sobre la base de contar con un producto Unico o el mas
nuevo. Se debe ser lider en productos e innovacion.

La organizacion define el éxito sobre la participacion de mercado y el desplazamiento de la
competencia. El liderazgo de mercado es la clave.

La organizacién define el éxito sobre la base de la eficiencia en el cumplimiento de sus
tareas.

TOTAL

100

100

Anexo B. Instrumento validador de contenido

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

Instrumento de evaluacion de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,
orientada a laimplementacién eficaz de los sistemas de Gestién en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres y apellidos
completos:

Profesion:

Cargo:

Antiguedad en la Empresa:

Posee personal a cargo:

Formacién académica
relacionada con Gerencia del
Talento o Recurso Humano,
Sistemas de Gestion,
Calidad y Gestion Integral
(Especializacion, Maestria,
Diplomado, Curso)

Experiencia profesional
relacionada con
administracion del Talento
humano (describir la
experienciay el numero de
anos).




Experiencia profesional
relacionada con Sistemas de
Gestion (describir la
experienciay el numero de
afos).

Fecha de la evaluacion:

Estimado evaluador:
Agradecemos  su colaboracibn 'y sus aportes a esta investigacion.

El propdsito de este cuestionario es validar el contenido de las " Estrategias para fortalecer
la cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz de los sistemas de
Gestion en la Supersalud ", mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y
APLICABILIDAD.

Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de acuerdo con su conocimiento
y experiencia en los temas relacionados con Gerencia del Talento o Recurso Humano,
Sistemas de Gestidn, Calidad y Gestion Integral, por favor califique los siguientes aspectos,
sefialando su opcidn en la escala de 1 a 5 que se presenta.

CRITERIOS DE EVALUACION 1 2 3 4 5
Esta de
) Ests acuerdo
Asociados ala CLARIDAD SIS ) pero ) Esta
de las Estrateaias totalmente Esta en considera Esta de totalmente
g, y en desacuerdo acuerdo
Metodologia desacuerdo que se de acuerdo
requiere
ajustes

Las estrategias de transformacion
de la cultura organizacional
orientada a los Sistemas de
gestidon propuestas y las acciones a
gestionar, que se muestran en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la
presentacion enviada, son claras y
comprensibles.

El disefio utilizado para |Ia
presentacion de las estrategias de
transformaciéon de la cultura
organizacional orientada a los
Sistemas de gestidn propuestas,
que se observa en las diapositivas
16, 17, 18 y 19 de la presentacion
enviada, es claray comprensible.

La metodologia presentada para el
cambio de la cultura
organizacional orientada a los

Sistemas de gestidén, que se




expone en la diapositiva 20 de la
presentacion enviada, es clara y
comprensible.

La totalidad de los pasos
propuestos en la metodologia
presentada para el cambio de la
cultura organizacional orientada a
los Sistemas de gestidén, que se
describen en la diapositiva 20 de la
presentacion enviada, son
totalmente entendibles.

El objetivo de las estrategias de
transformacion de la cultura
organizacional -CO- orientada a los
Sistemas de  gestion  -SG-
presentadas, es claro y
comprensible.

1. Objetivo. Estrategia "Hechos y no palabras"
es fortalecer las competencias y habilidades
personales y laborales de todos los
colaboradores de la Superintendencia en el
liderazgo estratégico, funcional y operativo en
forma sostenible, sistematica, en alianza con la
gestion del conocimiento y que incida en la
transformacién cultural, preparandolos para
proponer cambios, acciones y resultados, esto
con el propésito de alcanzar altos estandares de
calidad, eficiencia y efectividad en los SG,
desarrollando la toma de conciencia y el sentido
de compromiso.

2.0bjetivo. Estrategia "Equipo transformador
del cambio de la CO en SG" es robustecer y
fomentar en forma sostenida a través del
tiempo el cambio de la CO influyendo, guiando,
dirigiendo y comprometiendo a actuar a los
colaboradores de la Supersalud de manera
motivada y voluntaria, para lograr una
organizacién mas eficiente, con capacidad para
responder y adaptarse rdpidamente en un
contexto organizacional dindmico y cambiante,
encauzando el cambio en las formas de ser,
pensar y actuar de los diferentes niveles
organizacionales.

3. Objetivo. Estrategia "Hoy mejor que ayer y
mafiana mejor que hoy" es dinamizar la
busqueda constante de mejores practicas para
lograr la eficiencia y efectividad de los procesos
que se realizan de manear permanente vy
sostenible en el tiempo, alineando los servicios
con los factores cambiantes del contexto
organizacional. Previamente se han de
gestionar las acciones para garantizar el
conocimiento, monitoreo y analisis de la
gestidn integral de los procesos con el fin de
poder recomendar las mejoras




correspondientes, que contribuirdn a la toma
de decisiones estratégicas basadas en
informacion objetiva y redundando en la
conformidad de los procesos  que
desarrollemos, identificando y eliminando las
actividades que no agregan valor.

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta de
. Ests acuerdo
FEREERIEs & totaI;:nte Esta en pero Esta de B
PERTI_NENCIA de las ) en desacuerdo | considera | = 2 L ;otalmenée
Estrategias y Metodologia |gesacuerdo que se e acuerdo
requiere
ajustes

Las estrategias y acciones
propuestas para la transformacion
de la Cultura organizacional
orientada a los Sistemas de
gestién, que se muestran en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la
presentacion enviada, son
pertinentes y responden a las
necesidades de la Supersalud.

Las acciones definidas por cada

estrategia propuesta para la
transformacion de la Cultura
organizacional orientada a los
Sistemas de gestidén, que se

definen en las diapositivas 17, 18 y

19 de la presentacién enviada,




contribuyen al cumplimiento del
objetivo de la  estrategia
propuesta.

La metodologia presentada para el
cambio de la cultura
organizacional orientada a los
Sistemas de gestién, que se
expone en la diapositiva 20 de la
presentacién enviada, posee los
pasos suficientes para lograr el
cambio.

El ciclo Deming de mejora
continua P: Planear; H: Hacer; V:
Verificar y A: Actuar, se encuentra
enmarcado en la estructura de la
metodologia propuesta para el
cambio de la cultura
organizacional orientada a los
Sistemas de gestidén, que se
describe en la diapositiva 20 de la
presentacién enviada.

10

Las estrategias y acciones
propuestas para la transformacion
de la Cultura organizacional
orientada a los Sistemas de
gestion, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la
presentacién enviada, promueven
la Interiorizacion de rasgos,
comportamientos y valores de la
Cultura CLAN tales como:

Compromiso, Comunicacion,
Desarrollo humano, Fidelidad —
Lealtad, Participacion,

Construccidn de equipo, Unidad -
Cohesion, Ambiente humano de
trabajo "amigable" y
Empoderamiento.




11

Las estrategias y acciones
propuestas para la transformacion
de la Cultura organizacional
orientada a los Sistemas de
gestion, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la
presentacidén enviada, promueven
el fortalecimiento del
cumplimiento de criterios o
requisitos de los Sistemas de
Gestion tales como:
5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo vy
compromiso, 5.1.2 Enfoque al
cliente, 5.2.1 Enfoque al cliente, 6.
Planificacion ( Planear ), 7.1.2
Personas ( Hacer ), 7.2
Competencia ( Hacer ), 7.3 Toma
de Conciencia ( Hacer ), 7.4
Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua ( Actuar ).

C

RITERIOS DE EVALUACION

Asociados ala
APLICABILIDAD de las
Estrategias y Metodologia

Esta
totalmente
en
desacuerdo

Esta en
desacuerdo

3

Esta de
acuerdo
pero
considera
que se
requiere
ajustes

Esta de
acuerdo

Esta
totalmente
de acuerdo

12

Las estrategias y acciones
propuestas para la transformacion
de la Cultura organizacional
orientada a los Sistemas de
gestion, promueven la
interiorizacion de los Principios de
la Calidad, Liderazgo, Participacion
de personal y Mejora continua.
(graficas 1,2y 3)

13

Las estrategias y acciones
propuestas para la transformacion
de la Cultura organizacional
orientada a los Sistemas de
gestion son de facil aplicacion.

14

Las estrategias y acciones
propuestas para la transformacion
de la Cultura organizacional
orientada a los Sistemas de

gestidn son aplicables para otras




Organizaciones de caracter
publico.

Las estrategias y acciones
propuestas facilitan la
transformacion de la Cultura

15 o .

organizacional orientada a los
Sistemas de gestion en la
Supersalud.
Las estrategias y acciones
propuestas son compatibles con el
Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion - MIPG:
Dimensién Gestion del Talento
Humano

16 Dimensidén Direccionamiento
Estratégico y Planeacién

Dimensién  Gestion de la
Informacién y la Comunicacidn

Dimension Evaluacion de
Resultados
Dimension Gestion del

conocimiento

OBSERVACIONES
GENERALES
SOBRE LAS

ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA
DE CAMBIO DE LA
CULTURA
ORGANIZACIONAL

COMENTARIOS DEL VALIDADOR

SUGERENCIAS
PARA MEJORAR
LAS
ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA
DE CAMBIO DE LA
CULTURA
ORGANIZACIONAL




Anexo C. Resultados consolidados de validacion de expertos.

EXPERTOS luacion de las Estr para fortalecer la cultura organizacional,
orientada a laimplementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud
CRITERIO | PREGUNTA EXPERTO 1 | EXPERTO 2 | EXPERTO 3 | EXPERTO 4 | EXPERTO 5 | EXPERTO 6 | EXPERTO 7 | EXPERTO 8 | EXPERTO 9 |EXPERTO 10 EXPERTO 11
(Alba) (Tatiana) (Martha) (Olga) (Peter) |(Guillermo)|(Alejandro) | (Francisco) (Julio) (Elizabeth) | (TeresaM)
1 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4
2 4 5 5 5 3 4 5 4 4 4 4
CLARIDAD 3 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4
4 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4
5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3
6 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4
7 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4
PERTINENCIA 8 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 4
9 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4
10 4 5 5 4 3 3 4 5 4 4 3
11 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3
12 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4
APLICABILID 13 5 5 5 4 4 2 5 4 4 4 3
AD 14 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 4
15 5 5 5 4 4 4 4 5 3 4 3
16 5 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5




Anexo D. Resultados de validacion de todos los expertos.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

Instrumento de evaluacién de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,
entada a la implementacion eficaz de los sistemas de Gestién en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres v apellidos completos: ELIZABETH ARDILA GUZMAN
Profesion: ADMINISTRACION PUBLICA
Cargo: PROFESIONAL ESPECIALIZADO
Antiguedad en la Empresa: 8 ANOS ¥ 6 MESES

Posee personal a cargo: NG

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE TALENTO HUMANO
Formaciéon académica relacionada con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral
(Especializacion, Maestria, Diplomado, Curso)

Experiencia profesional relacionada con administracion del Talento 10 ANOS

humano (describir la experienciay el nimero de afos)

Experiencia profesional relacionada con Sistemas de Gestion 8 ANOS

(describir la experienciay el namero de afnos).

Fecha de la evaluacion 13/09/2021

Estimado evaluador:
Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.

El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las " Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementaciéon eficaz
de los sistemas de Gestion en la Supersalud nte una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD.

Una vez haya leido vy revisado las tr s v de acuerdo con su conocimiento y experiencia en los temas rel
Rocureo Humano, Sistomas de Gestion, Calidad > Secton Integral, por favor califique los siguientes aspectos, sefalando su opc
presenta.

n en la escala de 1 a 5 que se

CRITERIOS DE EVALUACION EY a 5

Esta de acuerdo

Esta totalmente Esta en pero considera | _ e acuerao | Esta totaimente

en desacuerdo desacuerdo que se requiere [S54 @ o de acuerd
ajustes

No Asociados ala CLARIDAD de las Estrategias y Metodologia

Las estrategias de transformacion de la cultural organizacional orientada a los
Sistemas de gestion propuestas y las acciones a gestionar, que se muestran en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras vy
comprensibles.

El disefio utilizado para la presentacion de las estrategias de transformacion de
la cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestién propuestas, que se
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es claray
comprensible.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
3 |orientada a los Sistemas de gestion, que se expone en la diapositiva 20 de la a
presentacién enviada, es claray comprensible.

La totalidad de los pasos pre tos en Ila m ia presentada para el
onal orientada a los Sistemas de gestién, que se
la diapositiva 20 de la presentacién enviada, son totalmente

El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO.
orientada a los Sistemas de gestién -SG- presentadas, es claro y comprensible.

e s v o
Propasite de alcamsar altes esthndarcs de calland, afciancia v afectividad en 1os S
toma de conciencia y el sentido de compromis

et anands ia

2 Obiotivo. Extratosia "Eauipe transformador del cambio de I €0 on SG" ox robustecer y fomentar on
Cormmrormetenas ,'Z(if,"ﬁ”,": lon Colamaradores de 1o S Tud e ma ;‘.Y,Z" o B“”"y Sotintaria, para a

Pl e A B v

2. Obietivo. Estratomia THoy mejor aus ayery mafians mejor que hoy” o< dinamizarla bsaueds constante
de mejores practicas para lograr la de los Que se realizan de manear
Parmanante v sostanibie an ol Hempo, alineando los servicios Con las factares cambiantes el contaxto

acciones para marantizar el conocimiento,

las actividades aue no agregan valor.

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta totalmente Esta en pero considera [ o . . | Estatotaimente
en desacuerdo desacuerdo que se requiere [S5& @ o de acuerdo

ajustes

No Asociados ala PERTINENCIA de las Estrategias y Metodologia

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestion,

S |diapositivas 17, i=s v 19 de la presentacion “
ponden alas n de la Supersalud.
Las acciones definidas por cada estrategia propuesta para la transformaciéon de
, |12 cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se definen en ”

las apositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
8 |orientada a los Sistemas de gestion, que se expone en la diapositiva 20 de la a
presentacion enviada, posee los pasos suficientes para lograr el cambio.

El ciclo Deming de mejora continua P: Planear; H: Hacer; V: Verificar y A: Actuar,
se encuentra enmarcado en la estructura de la metodologia propuesta para el

cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se
describe en la diapositiva 20 de la presentacién enviada.
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional ntada a los Sistemas de gestidon, que se exponen en las
diapositivas 17, 18y 19 de la presentacién enviada, promueven la Interiorizacion
10 |de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como: a
Compromiso, Comunicacién, Desarrollo humano, Fidelidad — Lealtad,
Participacion, Construccion de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo "amigable” y Empoderamiento.
Las estrategias y acciones propuestas para la transformaciéon de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestiéon, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de
11 |Gestion tales como: a

5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Planificacion ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer), 7.2 Competencia
( Hacer ). 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua ( Actuar ).

CRITERIOS DE EVALUACION

. . Esta totalmente Esta en pero considera Esta totalmente
No Asociados ala APLICABILIDAD de las Estrategias y Metodologia | Th5, o almonte eI SR R5Se e |Esta de acuerdo e e
Las estrategias y acciones propuestas para la transformaciéon de la Cultura
1> |orEanizacional orientada a los Sistemas de gestion, promueven la interiorizacion "
de los Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacion de personal y Mejora
continua. (graficas 1, 2y 3)
15 |L=s estrategias v acciones propuestas para la transformacion de la Cultura A

organizacional orientada a los Sistemas de gestién son de faci
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
14 |organizacional orientada a los Sistemas de gestién son aplicables para otras s
Organizaciones de caracter publico.

aplicacion.

15 |Las estrategias y acciones propuestas facilitan la transformacién de la Cultura -
organizacional orientada a los Sistemas de gestién en la Supersalud.

Las estrategias y acciones pr tas son co i con el Integrado
de Planeracion y Gestion - MIPG

16

Dimensién Gestién de la Informacién vy la Comunicacién
Dimensién Evaluacion de Resultados
Dimension Gestion del conocimiento

COMENTARIOS DEL VALIDADOR

OBSERVACIONES GENERALES

= No se visualiza el horizonte de la implementacién de la estrategia de cambio en la entidad.

CULTURA ORGANIZACIONAL

SUGERENCIAS PARA MEJORAR
LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZAC IONAL

Resaltar la participacién de la alta direccién en el estrategia de cambio de la cultura organizacional




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

Instrumento de evaluaciéon de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,

orientada a la implementacion eficaz

de los sistemas de Gestion en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres v apellidos completos:

Julio César Reyes zuluaga

Profesion

Administrador de Empresas

Cargo:

Profesional Especializado

Antiguedad en la Empresa:

10 anos

Posee personal a cargo:

Si1

Formacion académica relacionada con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral
(Especializacion, Maestria, Diplomado, Curso)

Especialista en Direccion v Gestion de Calidad
Aspirante a Maestria en Calidad y Gestion Integral
Diplomado en Auditor Interno HSEQ

Diplomado en Sistema de Gestion de la Calidad
Diplmado en Sistema Integrado de Gestion

Experiencia profesional relacionada con administracién del Talento
humano (describir la experienciay el namero de afios)

Jefe de Oficina de Control Interno 5 anos
Gerente Entidad financiera Cooperamos Ltda. 5 anod
Gerente Prodesarrollo Ltda 4 afos

Experiencia profesional relacionada con Sistemas de Gestion
(describir la experienciay el numero de anos).

Docente en Sistemas de gestion 3 anos

Fecha de la evaluacion:

14/09/2021

Estimado evaluado

Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.
El propoésito de este cuestionario es validar el contenido de las ™
Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de acuerdo con

presenta.

Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implem:
de los sistemas de Gestion en la Supersalud ”, mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD

ento y expe en los temas relacionados con Geren

su

Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestién Integral, por favor califique los siguientes aspectos, sefalando su opcién en la escala

entacion eficaz

cia del Talento o
de 1 a 5 que se

CRITERIOS DE EVALUACION

EY 2 E a

Esta de acuerdo

q q Esta totalmente Esta en pero considera [\ 4o acuerdo | ESta totaimente
No Asociados a la CLARIDAD de las Estrategias y Metodologia e =T Pt iaditinpiiball LS a P FLECEL
uste

Las estrategias de transformacion de la cultural organizacional orientada a los

4 |Sistemas de gestion propuestas v las acciones a gestionar, que se muestran en "
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras y
comprensibles.
El diseno utilizado para la presentacion de las estrategias de transformacion de

o |12 cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestion propuestas, que se "
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es clara y
comprensible.
La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional

3 [|orientada a los Sistemas de gestién, que se expone en la diapositiva 20 de la a
presentacién enviada, es clara y comprensible.
La totalidad de los pasos propuestos en la metodologia presentada para el

4 |eambio de 1a cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se 5
describen en la diapositiva 20 de la presentacién enviada, son totalmente
entendibles.
El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO
orientada a los Sistemas de gestién -SG- presentadas, es claro y comprensible.
1. Obietive, Estrateaia "Hechos y no palabras” ox fortalecer las competencias y habilidades personales y
propesite de alcanzar aitos eaténdares de caligad, efciencia y efectividad en los SG, Gesarroiiando ia
toma de elsentae
2.Objetive. Estratenia "Equipo transformador del cambio de la €O en $G¥ ot robustecer y fementar en

5| e SUNED A I e S Supereanad :?r:lff'fm,..v,,,.. § Vo -

a1  rmarie, nautanae w1 carne an Tae formas b bar, Benanr v

actuar de los diferentes niveles organizacionales

3. Objetive. Estrategia "Hoy mejor que ayer y manana mejol

objetiva y redundando en la conformidad de los proceses que desarrollemos, identificando v eliminando
las actividades que no agregan valor.

CRITERIOS DE EVALUACI

Asociados ala PERTINENCIA de las Estrategias y Metodologia

Esta totalmente Esta en pero considera
en desacuerdo desacuerdo que se requiere

Esta de acuerdo

Esta totalmente
acuerd

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se muestran en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentaciéon enviada, son pertinentes y
responden a las necesidades de la Supersalud.

Las acciones definidas por cada cstrategia propuesta para la transformacion de
la Cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se definen en
las 19 de la presentaciéon enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
orientada a los Sistemas de gestion, que se expone en la diapositiva 20 de la
presentacién enviada, posee los pasos suficientes para lograr el cambio.

El ciclo Deming de mejora continua P: Planear: H: Hacer; V: Verificar y A: Actuar,
se encuentra enmarcado en la estructura de la metodologia propuesta para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestiéon, que se
describe en la diaposi ion enviada.

iva 20 de la presenta;

10

Las estrategias y acciones propuestas para la transformaciéon de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestidon, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, promueven la Interiorizacion
de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como
Compromiso, Comunicacién, Desarrollo  humano delidad — Lealtad,
Participacion, Construccion de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo "amigable” y Empoderamiento.

11

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistermas de gestidon, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacion enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de
Gestion tales como:

5. Liderazgo, 5.1 Li derazgo v compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Plan n ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer ), 7.2 Competencia
( Hacer ), 7.3 Toma de Concler\cla ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua ( Actuar ).

CRITERIOS DE EVALUACION

q Esta totalmente Esta en pero considera o acuerdo | Esta toraimente
No Asociados ala APLICABILIDAD de las Estrategias y Metodologia | Th%,ofalmente e eresqlgdeR |esa @ a s el
ajustes
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de
. onal orientada a los Sistemas de gestién, promueven la inte o
de los Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacion de personal y Mejora
continua. (graficas 1, 2y 3)
15 |t@s estratemias vy acciones propuestas para la transformacion de la Cultura -
organizacional orientada a los Sistemas de gestién son de facil aplicacién.
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
14 |organizacional orientada a los temas de gestion son aplicables para otras s
Organizaciones de caracter publico.
Las estrategias y acciones propuestas facilitan la transformacién de la Cultura
1s 3 gias v prop ! 5
organizacional orientada a los Sistemas de gestion en la Supersalud.
Las estrategias y acciones propuestas son compatibles con el Modelo Integrado
de Planeracion y Gestion - MIPG:
Dimension Gestion del Talento Humano
16 |Dimension Direccionamiento Estratégico y Planeacion s

Dimensién Gestion de la Informacién y la Comunicacion

Dimensién Evaluacion de Resultados

Dimension Gestion del conocimiento

OBSERVACIONES GENERALES
SOBRE LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZAC IO NAL

COMENTARIOS DEL VALIDADOR

SUGERENCIAS PARA MEJORAR
LAS

METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZAC IO NAL

ESTRATEGIAS Y Compromter a la alta direccion en la metodolog;

v conocimiento del proceso
Que permita gestionar el cambio cultural




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

nstrumento de evaluacion de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,
orientada a la implementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres v apellidos completos: Francisco Javier Chacon Pineda
Profesion: Contador

Cargo: Profesional Especializado
Antiguedad en la Empresa 8 anos

Posece personal a cargo: 8 personas

Formacion académica relacionada con Gerencia del Talento o Humano.
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral
(Especializacion, Maestria, Diplomado, Curso)

Diplomado en NIAS, NIFF y Certificacion en Calidad, Diplomado en Talento

Experiencia profesional relacionada con administracion del Talento 1 afo como jefe de Oficina de Control Interno

humano (describir la experienciay el numero de afios)

Cordinado en el Sistema de Gestion de calidad en el Min

Experiencia profesional relacionada con Sistemas de Gestion
Industria y Turismo

(describir la experienciay el namero de afos).

terio de Comercio

Fecha de la evaluacion 15/09/2021

Estimado evaluador:

Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.

El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las
de los sistemas de Gestion en la Supersalud ", mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD .

Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de acuerdo con su conocimiento y experiencia en los temas relacionados con Gerencia del Talento o
ntes aspectos, sefalando su opcion en la escala de 1 a 5 que se|

temas de Gestion, Cal

Recurso Humano, S
presenta.

ad y Gestion Integral, por favor califique los sigul

Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta de acuerdo
Esta totalmente Esta en pero considera

Asociados ala CLARIDAD de las Estrategias y la Metodologia e e L TS e S Com e

Esta de acuerdo

Esta totalmente
acuerdo

Las estrategias de transformacion de la cultural organizacional orientada a los
Sistemas de ges ©ones a gestionar, que se muestran en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras y
comprensibles.

El disefo ut

ado para la presentacion de las estrategias de transformacion de
Ila cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestiéon propuestas, que se
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es claray
comprensible.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
va 20 de Ia

orientada a los Sistemas de gestidn, que se expone en la diapos
presentacién enviada, es clara y comprensible.

La totalidad de los pasos propuestos en la metodologia presentada para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se
describen en la diapositiva 20 de la presentacién enviada, son totalmente
entendibles.

El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO.

orientada a los Sistemas de gestién -SG- presentadas, es claro y comprensible.

v et
Propasite de Alcansar altos cathndares de calidad, anciancia v afectividad en los 56, aesarroilands 1a
toma de conciencia v el sentido de compromiso.

2.0bjetivo. Estrategia "Equipe transformador del cambio de la CO on SG” os robustecer y fomentar an
E a mbio de la CO influyende, guiando,

2. Objetivo. Estratenia “Hoy mejor aus avery manans mejor aue hoy es dinamizaria busaueda constante

de mejores practicas para lograr 1a de los aue se realizan de manear

permanente v sostenible en el tiempo. a.meanau 1o servicios con los factores cambiantes del contexto
1a pa o1

roitoren y andlisie g e Bestion Intesral 4o 1os procesos con ol fin de moder fecomendsr 1as rmeiores

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta de acuerdo
Esta totalmente Esta en pero considera

Asociados ala PERTINENCIA de las Estrategias y la Metodologia [ S39, ofalmente o A S e =,

Esta de acuerdo

Esta totalmente
de acuerdo

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se muestran en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son pertinentes y
responden alas necesidades de la Supersalud.

Las acciones definidas por cada estrategia propuesta para la transformacion de

la Cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestiéon, que se de
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacion enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
orientada a los Sistemas de gestién, que se expone en la diapositiva 20 de la a
presentacién enviada, posee los pasos suficientes para lograr el cambio.

El ciclo Deming de mejora continua P: Planear; H: Hacer; V: Verificar y A: Actuar,
se encuentra enmarcado en la estructura de la metodologia propuesta para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se
describe en la diapositiva 20 de |la presentacién enviada.

10

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
6n, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, promueven la Interiorizacion
de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como:

Compromiso, Comunicacién, Desarrollo  humano, dad — Lealtad,
Participacion, Construccion de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo

organizacional orientada a los Sistemas de gest

amigable" y Empoderamiento.

11

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de
Gestion tales como: a
5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Planificacién ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer ), 7.2 Competencia
( Hacer ), 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua ( Actuar).

CRITERIOS DE EVALUACION

Asociados a la APLICABILIDAD de las Estrategias y la Esta totalmente Esta en pero considera Esta totalmente
No Esta de acuerdo
Metodologia en desacuerdo desacuerdo Que se requiere de acuerdo
ajustes
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
1s Drg:lnlz;l(ional orientada a los Sistermas de gestion, promueven la interiorizacion ”
de los Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacién de personal y Mejora
continua. (gréflcas 1,2y 3)
Las estrategias acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
1= & v Prop: 3 > . ] a
organizacional orientada a los Sistemas de gestion son de facil aplicacion.
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
14 |organizacional orientada a los temas de gestion son aplicables para otras a
Organizaciones de caracter publico.
15 |Las estrategias v acciones propuestas facilitan la transformacion de la Cultura -
organizacional orientada a los Sistemas de gestién en la Supersalud.
Las estrategias y acciones propuestas son compatibles con el Modelo Integrado
de Planeracion y Gestion - MIPG:
16 a

Dimensién Gestion de la Informacion vy la Comunicacion
Dimensién Evaluacién de Resultados
Dimension Gestién del conocimiento

COMENTARIO.

OBSERVACIONES GENERALES
SOBRE LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMEBIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

De antemano considero que la estrategia esta basada con criterios solidos y muy bien en enrutada.

SUGERENCIAS PARA MEJORAR

LAS ESTRATEGIAS Y Siguiero que este tipo de metodologias no sean solo para el cambio organizacional sino tambien a otros
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA puedan ser suseptibles de mejora.

CULTURA ORGANIZAC IONAL

pos de procesos que




Instrumento de evaluac

INSTRUMENT

orientada a la implementas

O PARA LA VALIDAC
on de

ON DE
las Estrategias para fortale

CONTENIDO
cer la cultura organizacional,
sti6on en la Supers

Nombres y apellidos completos

Profesion:

Cargo

Antiguedad en la Empresa:

Posece personal a cargo:

Formacion academica relacionada con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral
(Especializacion, Maestria, Diplomado. Curso)

ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION v GERENCIA DE SISTEMAS DE LA

cALIDAD

Experiencia profesional relacionada con administracion del Talento
humano (describir la experienciay el namero de afos)

DIPLOMADO HSEQ - 2019
NG

relacionada con Sistemas de
namero de afnos).

Experiencia profesional Gestion

(describir la experienciay el

PROFESIONAL DE APOYO OFICINA DE CONTROL ORGANIZACIONAL Y DE|
CALIDAD - HOSPITAL EL TUNAL E.S.E.
COORDINADOR DE CALIDAD - HOSPITAL EL TUNAL E.S.E. 1999 (1 ANO)
JEFE OFICINA DE CONTROL ORGANIZACIONAL ¥ DE CALI

EL TUNAL E.S.E. 2000-2005 (5 ANOS)

COORDINADOR SISTEMA

E.S.E. - 2005-2011

PROFESIONAL DE APOYO SISTEMA INT
DISTRITAL DE TURISMO -
DOCENTE DIPLOMADO SISTEMAS DE GESTION -
UNIVERSIDAD DISTRITAL - 2010-2018 (8 ANOS)

SISTEMA DE GESTION

DOCENTE

6 ANOS)

INTEGRADO DE GESTION -

DE

LA CALIDAD,

- 1998-1999 (1 ANO)

CONTINUO, GESTION DE RIESGOS, ETICA EN AUDITORIA

COOPERATIVA DE COLOMEIA - 2006-ACTUALMENTE (15 ANOS)
AUDITOR LIDER SISTEMA DE CALIDAD

S INDEPENDIENTE

DAD -
HOSPITAL EL TUNAL
EGRADO DE GESTION - INSTITUTO

2011-2012 (1 ANO)
FUNDACION EGRESADOS

MEJORAMIENTO

- =500 HORAS

HOSPITAL

UNIVERSIDAD)

Fecha de 1a evaluacion:

135/09/2021

Estimado evaluador:
Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.

El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las
de los sistemas de Gestion en la Supersalud »,

Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral,
presenta.

Estrategias para fortalecer
mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD .
acuerdo con su conocimiento y experiencia en
por favor califique los siguientes aspectos, sefialando su opcion en la escala

la cultura organizacional

los temas relacionados con Gerencia del Talento o

orientada a la implementacion eficaz

de 1 a5 que se

Esta de acuerdo

as de ser, pensary

actuarde los diferentes niveles organizacionales

monitores y analisis de la gostion Integral de los procesos con of fin de poder recomendar las mejoras
Ue contribuiran a la toma de decisiones estratémicas basadas en informacion

No Asociados ala CLARIDAD de las Estrategias y la Metodologia e L AL geom e DEILERG SR |Esta @e acuerao | ESLIRIIMSDE
ajustes

Tos cstratemins de transformacion de 1a cultural organizacional orientada a los

L |sistemas dc gestion propucstas v 1as acciones a gestionar, que se muestran en "
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras vy
comprensibles.
€l disero utilizado para Ia presentacion de las estrategias de transformacion de

L |12 curtura organizacionat orientada a los Sistemas de gestion propuestas, aue se .
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de Ia presentacién enviada, es clara v
comprensible.
= metodologia presentada para ol cambio de la cultural organizacional

3 [orientada a 1os sistemas de gestion, aue se expone en la diapositiva 20 de Ia s

ada, es claray comprensible.

= totalidad de los pasos propucstos en la metodolonia presentada para of

. |eambio de1a cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se -
describen en la diapositiva 20 de la presentacién enviada, son totalmente
entendibles.
El objetivo de 1as estrategias de transformacion de Ia cultural organizacional CO
orientada a los Sistemas de gestion -5G- presentadas, es claro y comprensible.
Proposito de alcanzar altos estandares de calidad, aficlancia y afectividad en los
ornn a T ersenuao as

5| e I TNES S T ST T e e Sa ey valaneatie pars b

CRITERIOS DE EVALUACION

Asociados ala PERTINENCIA de las Estrategias y la Metodologia

Esta totalmente
en desacuerdo

Esta en
desacuerdo

Esta de acuerdo

Esta totalmente
de acuerdo

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
org: acional orientada a los Sistemas de gestidén, que se muestran en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentaciéon enviada, son pertinentes vy
resp. nalasn de la Supersalud.

Las acciones definidas por cada estrategia propuesta para la transformacion de
Ia Cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestiéon, que se definen en
las diaposi 17, 18 y 19 de la presentaciéon enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
orientada a los Sistemas de gestién, que se expone en la diapositiva 20 de la
presentacion enviada, posee los pasos suficientes para lograr el cambio.

El ciclo Deming de mejora continua P: Plancar; H: Hacer: V: Verificar y A: Actuar,
se encuentra enmarcado en la estructura de la metodologia propuesta para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se
describe en la diapositiva 20 de la presentacion enviada.

10

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de
organizacional orientada a los Sistemas de gestidon, que se exponen en
diapositivas 17, 18y 19 de la presentacién enviada, promueven la Interiorizacion
de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como
Compromiso, Comunicacién, Desarrollo humano, Fidelidad — Lealtad,
Participacion, Construccién de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo "amigable" y Empoderamiento.

11

acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestidon, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentaciéon enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de
Gestion tales como

5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Planificacion ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer), 7.2 Competencia
( Hacer ), 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua ( Actuar ).

Las estratemias vy

Asociados ala APLICABILIDAD de las Estrategias y la

Esta totalmente

Dimension Gestion de la Informacion vy la Comunicacion
Dimension Evaluacion de Resultados
Dimension Gestion del conocimiento

Esta en Esta totalmente
~N Esta de acuerdo
e Metodologia sacuerdo desacuerdo Que se requiere de acuera
ajustes
Las cstratemias y acciones propucstas para la transformacion de
s onal orientada a los Sistemas de gestion, promueven la interiol "
los Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacion de personal y Mejora
continua. (graficas 1, 2y 3)
15 |Lo= estratemias v acciones propuestas para la transformacion de la cultura
2 |orsanizacional orientada a los Sistemas de gestion son de facil aplicacién.
Las cstrategias y acciones propucstas para la transformacion de la Cultura
14 |organizacional orientada a los Sistemas de gestion son aplicables para otras a
Organizaciones de caracter publico.
15 |Las estratemias v acciones propuestas facilitan la transformacion de la Cultura B
® |orsanizacional orientada a los Sistemas de gestién en la Supersalud.
Las estrategias vy acciones propuestas son patibles con el Integrado
de Planeracién y Gestién - MIPG:
Dimension Gestion del Talento Humano
16 [Dimension Direccionamiento Estratégico y Planeacion s

COMENTARI

OBSERVACIONES GENERALES
SOBRE LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMEIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

DEL VALIDAD

No tengo observaciones al respecto

SUGERENCIAS PARA MEJORAR
LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZAC IONAL

Medir el

mpacto de los mensajes transm




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

Instrumento de evaluacién de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,
entada a la implementacion eficaz de los sistemas de Gestién en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres v apellidos completos: SUILLERMO ALBERTO CORREDOR MARTINEZ
Profesion: ABOGADO

Cargo: PROFESIONAL ESPECIALIZADO

Antiguedad en la Empresa: S ANOS

Posee personal a cargo: ACTUALMENTE NO

CURSO COMO AUDITOR DE CALIDAD BAJO NORMA ISO:9001:2015
Formaciéon académica relacionada con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral
(Especializacion, Maestria, Diplomado, Curso)

Experiencia profesional relacionada con administracion del Talento NINGUNA

humano (describir la experienciay el nimero de afos)

EXPERICNCIA COMO AUDITOR INTERNO EN SISTEMAS DE GESTION CON 7

Experiencia profesional relacionada con Sistemas de Gestion
ANOS DE EXPERIENCIA APROXIMADAMENT E

(describir la experienciay el namero de afnos).

Fecha de la evaluacion 16/09/20=1

Estimado evaluador:

Agradecemos su colaboracion vy sus aportes a esta investigacion.
El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las " Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementaciéon eficaz
de los sistemas de Gestion en la Supersalud nte una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD.

Una vez haya leido vy revisado las tr s v de acuerdo con su conocimiento y experiencia en los temas rel
Rocureo Humano, Sistomas de Gestion, Calidad > Secton Integral, por favor califique los siguientes aspectos, sefalando su opc
presenta.

n en la escala de 1 a 5 que se

CRITERIOS DE EVALUACION EY

a 5

Esta de acuerdo

Esta totalmente Esta en pero considera | _ e acuerao | Esta totaimente

en desacuerdo desacuerdo que se requiere [S54 @ o de acuerd
ajustes

No Asociados ala CLARIDAD de las Estrategias y Metodologia

Las estrategias de transformacion de la cultural organizacional orientada a los
Sistemas de gestion propuestas y las acciones a gestionar, que se muestran en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras vy
comprensibles.

El disefio utilizado para la presentacion de las estrategias de transformacion de
la cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestién propuestas, que se
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es claray
comprensible.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
3 |orientada a los Sistemas de gestion, que se expone en la diapositiva 20 de la a
presentacién enviada, es claray comprensible.

La totalidad de los pasos pre tos en Ila m ia presentada para el
onal orientada a los Sistemas de gestién, que se
la diapositiva 20 de la presentacién enviada, son totalmente

El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO.
orientada a los Sistemas de gestién -SG- presentadas, es claro y comprensible.

e s v o
Propasite de alcamsar altes esthndarcs de calland, afciancia v afectividad en 1os S
toma de conciencia y el sentido de compromis

et anands ia

2 Obiotivo. Extratosia "Eauipe transformador del cambio de I €0 on SG" ox robustecer y fomentar on
Cormmrormetenas ,'Z(if,"ﬁ”,": lon Colamaradores de 1o S Tud e ma ;‘.Y,Z" o B“”"y Sotintaria, para a

Pl e A B v

2. Obietivo. Estratomia THoy mejor aus ayery mafians mejor que hoy” o< dinamizarla bsaueds constante
de mejores practicas para lograr la de los Que se realizan de manear
Parmanante v sostanibie an ol Hempo, alineando los servicios Con las factares cambiantes el contaxto

acciones para marantizar el conocimiento,

las actividades aue no agregan valor.

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta totalmente Esta en pero considera [ o . . | Estatotaimente
en desacuerdo desacuerdo que se requiere [S5& @ o de acuerdo

ajustes

No Asociados ala PERTINENCIA de las Estrategias y Metodologia

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestion,

S |diapositivas 17, i=s v 19 de la presentacion =
ponden alas n de la Supersalud.
Las acciones definidas por cada estrategia propuesta para la transformaciéon de
, |12 cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se definen en ”
las apositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.
La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
8 |orientada a los Sistemas de gestion, que se expone en la diapositiva 20 de la a
presentacion enviada, posee los pasos suficientes para lograr el cambio.
El ciclo Deming de mejora continua P: Planear; H: Hacer; V: Verificar y A: Actuar,
o |se encuentra enmarcado en Ia estructura de la metodologia propuesta para el -
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se
describe en la diapositiva 20 de la presentacién enviada.
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional ntada a los Sistemas de gestidon, que se exponen en las
diapositivas 17, 18y 19 de la presentacién enviada, promueven la Interiorizacion
10 |de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como: EY
Compromiso, Comunicacién, Desarrollo humano, Fidelidad — Lealtad,
Participacion, Construccion de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo "amigable” y Empoderamiento.
Las estrategias y acciones propuestas para la transformaciéon de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestiéon, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de
11 |Gestion tales como: 5

5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Planificacion ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer), 7.2 Competencia
( Hacer ). 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua ( Actuar ).

CRITERIOS DE EVALUACION

. . Esta totalmente Esta en pero considera Esta totalmente
No Asociados ala APLICABILIDAD de las Estrategias y Metodologia | Th5, o almonte eI SR R5Se e |Esta de acuerdo e e
Las estrategias y acciones propuestas para la transformaciéon de la Cultura
1> |orEanizacional orientada a los Sistemas de gestion, promueven la interiorizacion "
de los Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacion de personal y Mejora
continua. (graficas 1, 2y 3)
15 |L=s estrategias v acciones propuestas para la transformacion de la Cultura N

organizacional orientada a los Sistemas de gestién son de faci
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
14 |organizacional orientada a los Sistemas de gestién son aplicables para otras s
Organizaciones de caracter publico.

aplicacion.

15 |Las estrategias y acciones propuestas facilitan la transformacién de la Cultura -
organizacional orientada a los Sistemas de gestién en la Supersalud.

Las estrategias y acciones pr tas son co i con el Integrado
de Planeracion y Gestion - MIPG

16

Dimensién Gestién de la Informacién vy la Comunicacién
Dimensién Evaluacion de Resultados

Dimension Gestion del conocimiento

COMENTARIOS DEL VALIDADOR

OBSERVACIONES GENERALES La metodologia es comprensible, el ciclo Deming de mejora continua lo encuentro materializado, e interpreto como factor

SOBRE LAS ESTRATEGIAS Y preponderante en su implementacién la creacion de un equipo directivo que apalanque la implementacién; no obstante, no

METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA identifics analisis en relacién con las expectativas de los funcionarios en materia de cultura organizacional, con el fin que el
CULTURA ORGANIZACIONAL conocimiento de la estrategia y sus resultados en todos los niveles pueda ser interiorizado de mejor forma.

SUGERENCIAS PARA MEJORAR

LAS ESTRATEGIAS Y Tener en cuenta las expectativas en materia de cultura organ s, bajo la premisa que el Talento Humano es
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA el recursos mas importante en la organizacién, de conformidad con postulados MIPG.

CULTURA ORGANIZAC IONAL




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

Instrumento de evaluacién de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,

ientada a la implementacion eficaz de los sistermas de Gestién en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres v apellidos completos: PETER VARGAS PINILLA
Profesion: INGENIERO INDUST RIAL
Cargo: PROFESIONAL ESPECIALIZADS
Antigucdad en la Empresa 5 ANOS

FPosce personal a cargo NS

Formacion académica relacionada con Gerencia del Talento o Ingeniero Industrial

Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral Esp. Alta Gerancia
(Especializacion, Maestria, Diplomado. Cur

Experiencia profesional relacionada con administracion del Talento =

humano (describir la experienciay el numero de anos).

Experiencia profesional relacionada con Sistemas de Gestion 1o

(describir la experienciay el numero de afnos).

Focha de 1a evaluacion: 16.09.2021

Estimado evaluador:

Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.
El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las * Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz
de los sistemas de Gestion en la Supersalud ", mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA vy APLICABILIDAD.

Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de acuerdo Con su conocimiento y experiencia en los temas relacionados con Gerencia del Talento ol
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral, por favor califique los siguientes aspectos, sefalando su opcion en la escala de 1 a 5 que se|
presenta

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta de acuerdo

Esta totalmente Esta en pero considera | __ o acuerao | Esta tetaimente

en desacuerdo desacuerdo que se requiere | =5t 9 o de acuerdo
ajustes

No Asociados a la CLARIDAD de las Estrategias y Metodologia

Las estrategias de transformacion de Ila cultural organizacional orientada a los
Sistemas de gestion propuestas y las acciones a gestionar, que se muestran en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentaciéon enviada, son claras y
comprensibles.

El disefo utilizado para la presentacion de las estrategias de transformacion de
la cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestién propuestas, que se
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es claray
comprensible.
La metodolosal
3 |orientada a los sistemas de gestion, que se expone en la diapos
presentacion enviada, es clara y comprensible.

presentada para el cambio de la cultural organizacional
va 20 de la a

La totalidad de los pasos propuestos en la metodologia presentada para el
la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se
diapositiva 20 de la presentacion enviada, son totalmente

El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO.
orientada a los Sistemas de gestién -SG- presentadas, es claro y comprensible.

1. Objetive. Estrategia "Hechos y no palabras” os fortalecer las competencias y habilidades personales y

n forma . . enalianza con la gestién del conocimiento v que incida en la
Proposito de alcanzar aitos estandares de calidad, eficiencia y efectividad en los G, desarrollando la
tomn de Vel santia

2.0bjetive. Estrategia "Equipo transformador del camblo de la CO en SG" os robustecer y fomentar en
comprometiendo a actuar a los colaboradores de la Supersalud de manara motivada y veluntaria, para
el cambio an las formas de ser. pansar y

oraa v
Sctunr de los diferantes niveles organizacionales

3. Objetivo. Estratemia "Hoy mejor ue aver y manana mejor que hoy" s dinamizar la busqueda constante

las actividades aue no agregan valor.

DE EVALUACION

No Asociados ala PERTINENCIA de las Estrategias v Metodologia | SRa,iomimente | | Eotacn | pero considera |coa de acuerdo [ S totalmente
luses

Las estratemias vy acciones propuestas para la transformacion de la Cultura

o |ersanizacional erientada a los Sistemas de gestion, aue se muestran en las ”
diapositivas 17, 18 v 19 de la presentacion enviada, son pertinentes vy
responden a las necesidades de Ia Supersalud.
(o= acciones definidas por cada estrateaia propucsta para Ia transformacion de

L |1a clitura orsanizacional orientada a los Sistemas de sestién, que se definen en .
125 dispositivas 17, 18 y 19 de la presentacion enviada, contribuyen al
cumplimients del objetivo de Ia estratesia propuesta.
(= metodolosia presentada para el cambio de Ia cultural orsamizacional

5 |orientada a los sistemas de gestion, que se expone en Ia diapositiva 20 de la B
bresentacion enviada, poses los pasos suficientes para lograr el cambio
£l ciclo Deming de mejora continua P: Plancar H: Hacer Vi Verficary A: Actuar,

o |se encuentra enmarcado en Ia estructura de 12 metodolosia propuesta para el “
cambio de Ia cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se
describe en Ia diapositiva 20 de 1a presentacion enviada.
L= estratesias v acciones propucstas para la transformacion de la Cultura
orsanizacional orientada a los Sistemas de mestion, que se exponen en las
diapositivas 17, 18y 19 de la presentacion enviada, promueven Ia Interiorizacion

10 |de rasgos. comportamientos v valores de la Cultura CLAN tales como: 2

Compromiso, Comunicacién, Desarrollo humano, Fidelidad — Lealtad,
Participacién, Construccion de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo "amigable” y Empoderamiento.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestiéon, que se exponen en las
17, 18 y 19 de la presentacién enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de
11 |Gestion tales como: s
5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque

al ficacion ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer ), 7.2 Competencia
( Hacer ), 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua ( Actuar ).

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta totalmente

Esta totalmente Esta en pero considera
en desacuerdo desacuerdo Que se requiere de acuerd

No Asociados a la APLICABILIDAD de las Estrategias y Metodologia Esta de acuerdo

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, promueven la interiorizacion

12 |de tos Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacion de personal vy Mejora =
continua. (gréficas 1, 2 v 3)
15 |Les estrategias v acciones propuestas para la transformacion de la Cultura -
organizacional orientada a los Sistemas de gestién son de facil aplicacién.
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
14 [organizacional orientada a los Sistemas de gestion son aplicables para otras By
Organizaciones de cardcter publico.
15 |tas estrategias v acciones propuestas facilitan la transformacion de la Cultura ”

organizacional orientada a los Sistermas de gestién en la Supersalud.

Las estrate
de Planeracion y Gestion - MIPG:

Dimensién Gestién del Talento Humano
16 |Dimension Direccionamiento Estratégico y Planeacién a
Dimensién Gestién de la Informacion y la Comunicacion
Dimensién Evaluacion de Resultados

s y acciones propuestas son compatibles con el Modelo Integrado

Dimension Ges

COMENTARIOS DEL VALIDADOR

OBSERVACIONES GENERALES
SOBRE LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

6n del conocimiento

La cultura organizacional es algo intrinseco a los funcionarios o trabajadores vinculados a los difrentes sectores productivos; bajo
esta premisa, esa cultura no debe ser ajena a ninguno de los distintos roles y jerarquias que se puedan tener dentro de una
estructura organizacional, con ello, este tipo de metodologias deben ser del arraigo de cada uno de lo miembros que participan en
ella, el cual, debe irintimamente ligado a la persona como escencia, como ser humano, como parte activa de una sociedad; esto
para sugerir, que frene a estrategias que se postulen para el cambio organizacional, es indispensable poner en practica
comportamientos éticos y de valores que en efecto aporten positivamente a esa generacién de nuevas metodologias; de poco
aporte resulta generar diferentes concetos tendientes al cabio organizacional cuando el trabajador en su en su actuar corporativo vy
social carece de valores culturales y comportamentales, que hacen que cualquier emprendimiento resulte infructuoso frente al
desarrollo de cualquier estatégia que se pretenda

SUGERENCIAS PARA MEJORAR
LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

Instrumento de evaluaciéon de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,
mplementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres v apellidos completos: OLGA CLEMENCIA HERNANDEZ MARQUEZ
Profesion Profesional en Salud Ocupacional

Cargo: Profesional Especializado

Antiguedad en la Empresa: 15 anos v 8 meses

Posee personal a cargo No

Especializacion en Gerencia de Recursos Humano
Formacién académica relacionada con Gerencia del Talento
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestién Integral
(Especializaciéon, Maestria, Diplomado, Curso)

Experiencia profesional relacionada con administracion del Talento 10 anos

humano (describir la experienciay el naumero de afos)

Experiencia profesional relacionada con Sistemas de Gestion 6 anos
(describir la experienciay el namero de afos).

Fecha de la evaluacion: 17/09/2021

Estimado evaluador:

Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.
El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las * Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz
de los sistemas de Gestién en la Supersalud ", mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD.

Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de acuerdo con su conocimiento y experiencia en los temas relacionados con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral, por favor califique los siguientes aspectos, sefalando su opcion en la escala de 1 a 5 que se|
presenta.

DE EVALUACION

Esta totalmente Esta en
en desacuerdo desacuerdo

Esta totalmente

Esta de acuerdo L tomimen

No Asociados a la CLARIDAD de las Estrategias y Metodologia

ajustes

Las estrategias de transformacion de la cultural organizacional orientada a los
Sistemas de gestién propuestas y las acciones a gestionar, que se muestran en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras y
comprensibles.

El disefio utilizado para la presentacion de las estrategias de transformacion de
la cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestidon propuestas, que se
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es clara y
comprensible.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
positiva 20 de la a

3 |orientada a los Sistemas de gestién, que se expone en la d
presentacién enviada, es clara y comprensible.

los pasos propuestos en la metodologi

presentada para el
acional orientada a los Sistemas de gesti

6n, que se

la diapositiva 20 de la presentacién enviada, son totalmente

El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO
orientada a los Sistemas de gestién -SG- presentadas, es claro y comprensible.

arartive an fora seatanible, sistarmérica, nanante con in gesnér\ aet m...mm.e.\-ey que incida enia
transformacion cultural, preparandolos par. v sto con el
Bropoaite de mlcansar Bites catndares da calldad, eficiencia y sfectividad en 1os 86, desarraiiando 1
toma de velsentdo a.

2.Objetivo. Estracosia "Eauipo transformador del cambio de la €O en SG* os robustecer y fomentar on

5. Objetivo. Estrategia "Hoy mejor que aver y mafiana mejor que hoy" es dinamizar la busqueda constante

las actividades aue no asresan valor.

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta de acuerdo
No Asociados ala PERTINENCIA de las Estrategias y Metodologia | Thaotaimente = ;’f;“sé:‘::z'flz:: Esta de acuerdo | SSL fotalmaente

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura

organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se muestran en las

©  |diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son pertinentes vy “
responden a las necesidades de la Supersalud.
Las acciones definidas por cada estrategia propuesta para la transformacion de
_  |t2 cuttura organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se definen en -
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacion enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.
La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
8 |orientada a los Sistemas de gestién, que se expone en la diapositiva 20 de la a

presentacion enviada, posee los pasos suficientes para lograr el cambio.

El ciclo Deming de mejora continua P: Planear; H: Hacer; V: Verificar y A: Actuar,
se encuentra enmarcado en la estructura de la metodologia propuesta para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se
describe en la diapositiva 20 de la presentacién enviada.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
organiza
diapositivas 17, 18y 19 de la presentacién enviada, promueven la Interiorizacién

onal orientada a los Sistemas de gestion, que se exponen en las

10 [de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como: a
Compromiso, Comunicacién, Desarrollo  humano, Fidelidad — Lealtad,
Participacion, Construcciéon de equipo, Unidad - Cohesion, Ambiente humano de

trabajo "amigable” y Empoderamiento.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se exponen en las
18 y 19 de la presentacién enviada, promueven el
cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de

11 a
5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Planificacion ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer), 7.2 Competencia
( Hacer ), 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3

Mejora Continua ( Actuar ).

CRITERIOS DE EVALUACION

. q Esta totalmente Esta en pero considera Esta totalmente
No Asociados ala APLICABILIDAD de las Estrategias y Metodologia | SH5, 2o nre e PerER25 822 |Esta de acuerdo e S e
ajustes

6n de la cCultura

Las estrategias y acciones propuestas para la transforma
orgar\izacicnal orientada a los Sistemas de gestién, promueven la interiorizacion

1=z de los P os de la calidad, derazgo, Participacion de personal y Mejora “
continua. (aratieas 1, 2y 3
15 |tes estrategias v acciones propuestas para la transformacion de la Cultura N

organizacional orientada a Ios Sistemas de gestion son de facil aplicacion.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
14 [|organizacional orientada a los Sistemas de gestién son aplicables para otras s
Organizaciones de caracter publico.

Las estrategias y acciones propuestas facilitan la transformacién de la Cultura

1s
organizacional orientada a los Sistemas de gestién en la Supersalud.

Las estrategias y acciones propuestas son compatibles con el Modelo Integrado
de Planeraciéon y Gestion - MIPG:

Dimension Gestion del Talento Humano

16 [Dimensién Direccionamiento Estratégico y Planeaciéon s
Dimensién Gestién de la Informacién y la Comunicacion

Dimensién Evaluacion de Resultados

Dimension Gestion del conocimiento

OMENTARIOS DEL VALIDADOR

OBSERVACIONES GENERALES
SOBRE LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

Es necesario establecer una linea de tiempo que permita evidenciar las etapas de la implementacién propuesta.

SUGERENCIAS PARA MEJORAR

LAS ESTRATEGIAS Y Que esta propuesta cuente con el aval de la Alta direccién para su implementacién, lo que redundara en un cambio signi
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA la cultura de la Entidad.

CULTURA ORGANIZACIONAL




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

Instrumento de evaluacién de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,
orientada a la implementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres v apellidos completos TATIANA MEZA PACHECO
Profesion ESPECIALISTA GERENCIA INTEGRAL DE LA CALIDAD
Cargo: PROFESIONAL ESPECIALIZADO

Antiguedad en la Empresa 8 MESES

Posee personal a cargo: NO

GERENCIA INTEGRAL DE LA CALIDAD
Formacién académica relacionada con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestién, Calidad y Gestiéon Integral
(Especializacion, Maestria, Diplomado, Curso)

Jefe de recursos humanos , experiencia 5 anos en la ESE HOSPITAL FRAY)

Experiencia profesional relacionada con administracién del Talento
LUIS DE LEON DE PLATO MAGDALENA.

humano (describir la experienciay el namero de afos)

Experiencia profesional relacionada con Sistemas de Gestion Coordiandora de Calidad. 3 afios. IPS
(describir la experienciay el numero de afnos).

Fechade la evaluacion 16 do sep de 2021

Estimado evaluador:

Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.
El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las * Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz
de los sistemas de Gestion en la Supersalud *, mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD.

Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de acuerdo con su conocimiento y experiencia en los temas relacionados con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral, por favor califique los siguientes aspectos, sefalando su opcion en la escala de 1 a 5 que se
presenta.

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta de acuerdo

Esta totalmente Esta en pero considera | __ o acuerao | Esta totaimente

en desacuerdo desacuerdo que se requiere |55t @ “ de acuerdo
ajustes

No Asociados ala CLARIDAD de las Estrategias y Metodologia

Las estrategias de transformacion de la cultural organizacional orientada a los
Sistemas de gestién propuestas y las acciones a gestionar, que se muestran en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras vy
comprensibles.

El disefio utilizado para la presentacion de las estrategias de transformacion de
la cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestién propuestas, que se
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es claray
comprensible.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
3 |orientada a los Sistemas de gestidon, que se expone en la diapositiva 20 de Ia s
presentacién enviada, es clara y comprensible.

La totalidad de los pasos pr Y en la me
cambio de la cultural organizacional orientada a los

presentada para el
temas de gest

on, que se

4 |describen en Ia diapositiva 20 de la presentacién enviada, son totalmente =
entendibles.
El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO.
orientada a los Sistemas de gestién -5G- presentadas, es claro y comprensible.
cultural, preparandolos pa v Sto con el
(o Crtandares de caligad. ehcianciay arecividad on 1o 50, Gedarronande 1o
Velsentido
2.Objetivo. Estratemia "Equipo transformador del cambic de Ia €O en SG" es robustecer y fomentar en
= del tiempo el cambio de la €O influyendo, muiando, dirigiendo vy =

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta totalmente Esta en pero considera | __ o acuerac | Esta totaimente
en desacuerdo desacuerdo que se requiere |55t @ " de acuerdo

No Asociados ala PERTINENCIA de las Estrategias y Metodologia

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se muestran en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son pertinentes y
responden a las necesidades de la Supersalud.

Las acciones definidas por cada estrategia propuesta para la transformacién de
la Cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se definen en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentaciéon enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
8 |orientada a los Sistemas de gestién, que se expone en la diapos 20 de Ia Y
presentacion enviada, posee Ios pasos suficientes para lograr el cambio.

El ciclo Deming de mejora continua P: Planear; H: Hacer; V: Verificar y A: Actuar,
se encuentra enmarcado en la estructura de la metodologia propuesta para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se
describe en la diapositiva 20 de la presentacién enviada.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se exponen en las
diapositivas 17, 18y 19 de la presentacién enviada, promueven la Interiorizacion
10 [de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como s
Compromiso, Comunicacién, Desarrollo humano, Fidelidad — Lealtad,
Participacion, Construccién de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo "amigable” y Empoderamiento.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacion enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de
11 |Gestion tales como: s
5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Planificacion ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer), 7.2 Competencia
( Hacer ), 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua (Actuar ).

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta totalmente Esta en pero considera |4 ge acuerdeo | ESta totaimente

No Asociados ala APLICABILIDAD de las Estrategias y Metodologia | S35, oaimaente o B S o thhare e

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestion, promueven la interiorizacion

12 lde los Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacion de personal y Mejora =
continua. (graficas 1, 2y 3)

15 |t@s estratesias v acciones propuestas para la transformacién de la Cultura o
organizacional orientada a los Sistemas de gestién son de facil aplicacion
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura

14 [|organizacional orientada a los Sistemas de gestion son aplicables para otras Y
Organizaciones de caracter publico.

15 [Les estrategias v acciones propuestas facilitan la transformacién de la Cultura -

organizacional orientada a los Sistemas de gestién en la Supersalud.

Las estrategias y acciones propuestas son compatibles con el Modelo Integrado
de Planeracion y Gestion - MIPG:

Dimensién Gestién del Talento Humano

16 [Dimension Direccionamiento Estratégico y Planeacién s
Dimensién Gestion de la Informacién vy la Comunicacion
Dimensién Evaluacion de Resultados

Dimension Gestion del conocimiento

COMENTARIO

OBSERVACIONES GENERALES
SOBRE LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

SUGERENCIAS PARA MEJORAR
LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

Disponer de herramientas modernas de comunicacidn.




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

nstrumento de evaluacién de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,
orientada a la implementacion eficaz de los sistemas de Gestién en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres y apellidos completos Martha Amelia Franco Martinez
Profesion: PSICOLOGA ABOGADA
Cargo: PROFESIONAL

Antiguedad en la Empresa: 20 anos

Posee personal acargo: N=)

Diplomado de gestion de calidad
Formacion académica relacionada con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral
(Especializacién, Maestria, Diplomado, Curso)

Experiencia profesional relacionada con administracién del Talento 12 afnos

humano (describir la experienciay el ndmero de afos)

Experiencia profesional relacionada con Sistemas de Gestiéon no
(describir la experienciay el numero de afos).
Fecha de Ila evaluacion: 16/09/2021

Estimado evaluador:

Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.
El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las " Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz
de los sistemas de Gestion en la Supersalud ", mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD .

Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de acuerdo con Su conocimiento y experiencia en los temas relacionados con Gerencia del Talento of
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral, por favor califique los siguientes aspectos, sefalando su opcion en la escala de 1 a 5 que se

presenta
CRITERIOS DE EVALUACION T 2 Z
Esta de acuerdo
No Asociados ala CLARIDAD de las Estrategias y de la Metodolog S loalmente deo2 e o E':’f;"g:‘?;z‘:i’; Esta de acuerdo | S totalmente

ajustes

Las estrategias de transformacion de la cultural organizacional orientada a los
Sistemas de gestion propuestas y las acciones a gestionar, que se muestran en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras y
comprensibles.

=] ado para la presentacion de las estrategias de transforma
la cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestidon propuestas, que se
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es clara y
comprensible.

eho uti

Sn de

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
3 |orientada a los Sistemas de gestion, que se expone en la diapositiva 20 de la s
presentacién enviada, es clara y comprensible.

La totalidad de los pasos propuestos en la metodologia presentada para el
6n, que se

“ la diapositiva 20 de la presentacién enviada, son totalmente =
El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO
orientada a los Sistemas de gestién -SG- presentadas, es claro y comprensible.
- desarrollando ia
cambio de 1a €O en SG" es robustecer v fomentar en
s e mamera Ty vl P s

actuar de los diferantas nivalas organizacionales

2. Objetivo. Estrateaia “Hoy mejor aue ayery manans mejor aue hoy” es dinamizarla busaueda constante

de mejores practicas para lograr 1a de los que se realizan de manear
Permanante y sostenibie an ol tampo, alineando 105 6rvitios con los factares cambiantas del contexts
organizacional. Proviamente se han de gestionar las arantizar

monitorec y analisis de Ia Bestion intearal de los procesos con o  Boder recomenda

CRITERIOS DE EVALUACION

No Asociados a la PERTINENCIA las Estrategias y de la Metodologia | Th%,ofaimente S ;’fe'c‘sg‘jgz‘:i'r: Esta de acuerdo | SO fotalmente

Las estrategias y acciones propuestas para la transformaciéon de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se muestran en las

©  |diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son pertinentes vy =
responden alas necesidades de la Supersalud.
Las acciones definidas por cada estrategia propuesta para la transformaciéon de

_ |!a cuitura organizacional orientada a los Sistemas de gestion, que se definen en -
las d 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.
La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional

8 |orientada a los Sistemas de gestion, que se expone en la diapositiva 20 de la s

presentacién enviada, posee los pasos suficientes para lograr el cambio.

El ciclo Deming de mejora continua P: Planear; H: Hacer; V: Verificar y A: Actuar,
se encuentra enmarcado en la estructura de la metodologia propuesta para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se
describe en la diapositiva 20 de la presentacién enviada.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformaciéon de la Cultura

organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se exponen en las
diapositivas 17, 18y 19 de la presentaciéon enviada, promueven la Interiorizacion

10 |de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como: s
Compromiso, Comunica Desarrollo  humano, —  Lealtad,

Participacién, Construccién de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo "amigable" y Empoderamiento.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentaciéon enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de
11 |Gestion tales como: s
5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Planificacion ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer), 7.2 Competencia
( Hacer ), 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3
Mejora Continua ( Actuar ).

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta de acuerdo

Asociados a la APLICABILIDAD las Estrategias y de la Esta totalmente Esta en pero considera Esta totalmente
No Esta de acuerdo
Metodologia en desacuerdo desacuerdo aue se requiere de acuerdo
ajustes
Las cstrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
1> |eranizacional orientada a los Sistemas de gestion, promueven la interiorizacion .
de los Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacion de personal y Mejora
continua. (graficas 1, 2y 3)
Las cstrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
EEY s
organizacional orientada a los Sistemas de gestion son de facil aplicacion.
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacion de la Cultura
14 |organizacional orientada a los Sistemas de gestién son aplicables para otras s
Organizaciones de caracter publico.
15 |tas estrategias v acciones propuestas facilitan la transformacién de la Cultura -
organizacional orientada a los Sistemas de gestién en la Supersalud.
Las estrategias y acciones propuestas son compatibles con el Modelo Integrado
de Planeracion y Gestion - MIPG:
Sn Gestion del Talento Humano
16 nto Estratégico y Planeacién s

Dimension Gestién de la Informacién v la Comunicacion
Dimension Evaluacién de Resultados

Dimensiéon Gestion del conocimiento

COMENTARIOS DEL VALIDADOR

OBSERVACIONES GENERALES
SOBRE LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

Se requiere continuidad en la puesta en marcha del proyecto y la medicion real de lo que suceda

SUGERENCIAS PARA MEJORAR
LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

Que sean dinamicas y ejercicios faciles para el receptor




INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CONTENIDO

Instrumento de evaluacion de las Estrategias para fortalecer la cultura organizacional,
rientada a la implementacion eficaz de los sistemas de Gestion en la Supersalud

DATOS DEL VALIDADOR

Nombres v apellidos completos: ALBA LUCIA RESTREPO ARANZALES
Profesion Economista

Cargo: Profesional Especializada
Antiguedad en la Empresa: S anos

Posee personal a cargo: No

Especializacion en Gerencia del Talento Humano
Formacién académica relacionada con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestién, Calidad y Gestion Integral
(Especializacion, Maestria, Diplomado, Curso)

Directora Administrativa de la Secretaria Departamental de Educacion del

Experiencia profesional relacionada con administracion del Talento
Quindio-10 anos

humano (describir la experienciay el nimero de afos)

Profes

Expeoricncia profesional relacionada con Sistemas de Gestion nal Especializada de la Oficina de Plancacion de la Supersalud-9 anos
(describir la experienciay el namero de anos).

Fecha de la evaluacion: 16/09/2021

Estimado evaluador:

Agradecemos su colaboracion y sus aportes a esta investigacion.
El proposito de este cuestionario es validar el contenido de las * Estrategias para fortalecer la cultura organizacional, orientada a la implementacion eficaz
de los sistemas de Gestion en la Supersalud *, mediante una evaluacion de su CLARIDAD, PERTINENCIA y APLICABILIDAD.

Una vez haya leido y revisado las estrategias propuestas y de acuerdo con su conocimiento y experiencia en los temas relacionados con Gerencia del Talento o
Recurso Humano, Sistemas de Gestion, Calidad y Gestion Integral, por favor califique los siguientes aspectos, sefialando su opcion en la escala de 1 a 5 que se
presenta.

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta de acuerdo
Esta totalmente Esta en pero considera
en desacuerdo desacuerdo Que se requiere de acuerdo
ajustes

Esta totalmente

No Asociados ala CLARIDAD de las Estrategias y Metodologia Esta de acuerdo

Las estrategias de transformacion de la cultural organizacional orientada a los
Sistemas de gestion propuestas y las acciones a gestionar, que se muestran en
las diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son claras vy
comprensibles.

El disefio utilizado para la presentacion de las estrategias de transformacion de
la cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestién propuestas, que se
observa en las diapositivas 16, 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, es clara y
comprensible.

La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
3 |orientada a los Sistemas de gestién, que se expone en la diapositiva 20 de la s
presentacién enviada, es clara y comprensible.

La totalidad de los pasos propuestos en la metodologia presentada para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gest|

6n, que se

a describen en la diapositiva 20 de la presentacion enviada, son totalmente =
entendibles.
El objetivo de las estrategias de transformacion de la cultural organizacional -CO.
orientada a los Sistemas de gestién -SG- presentadas, es claro y comprensible.
aparative an forma sostenible, slstamatica, en allansa
Cransformacién cultural, preparndolos para cambios, v St con et
proposit de alcanzar aitos de canaad, v o s 5. ecarroiands ia
toma ae Jelsantiao ae
2 Obiotivo. Extratosia "Equino transformador del cambio de Ia €O en SG* s robustecer y fomantar on
s 5 T de mancra moticada v voluntaria: pars “a

PR AV P AT P

2 Obietivo. Estratesia “Hoy mejor aue ayery mafans mejor aue hoy” o= dinamizar s bsausds constante

de mejores practicas para lograr 1a de los Que se realizan de manear
permanente v sostenible en el tiempo, av'neamﬂ lo5 servicios con los factores cambiantes del contexto
e se han las acciones para garantizar el conocimicnto,

CRITERIOS DE EVALUACION

Esta totalmente Esta en pero considera Esta totalmente
en desacuerdo desacuerdo que se requiere |S5t8 de acuerdo de acuerdo

No Asociados a la PERTINENCIA de las Estrategias y Metodologia

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se muestran en las

©  |diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, son pertinentes vy =
responden a las necesidades de la Supersalud.
Las acciones definidas por cada estrategia propuesta para la transformacion de
_ |t2 cultura organizacional orientada a los Sistemas de gestidn, que se definen en ”
las d 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, contribuyen al
cumplimiento del objetivo de la estrategia propuesta.
La metodologia presentada para el cambio de la cultural organizacional
8 |orientada a los Sistemas de gestién, que se expone en la diapositiva 20 de la s

presentacién enviada, posee los pasos suficientes para lograr el cambio.

El ciclo Deming de mejora continua P: Planear; H: Hacer; V: Verificar y A: Actuar,
se encuentra enmarcado en la estructura de la metodologia propuesta para el
cambio de la cultural organizacional orientada a los Sistemas de gestién, que se
describe en la diapositiva 20 de la presentacién enviada.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
organizacional orientada a los Sistemas de gestidon, que se exponen en las
diapositivas 17, 18 y 19 de la presentacién enviada, promueven la Interiorizacién
10 |de rasgos, comportamientos y valores de la Cultura CLAN tales como: a
Compromiso, Comunicacién, Desarrollo humano, delidad — Lealtad,
Participacién, Construccion de equipo, Unidad - Cohesién, Ambiente humano de
trabajo "amigable” y Empoderamiento.

Las estrategias y acciones propuestas para la transformaciéon de la Cultura
organizacional orientada a los Sistermas de gestidon, que se exponen en las

17. 18 y 19 de la presentaciéon enviada, promueven el
fortalecimiento del cumplimiento de criterios o requisitos de los Sistemas de

11 |Gestion tales como: a
5. Liderazgo, 5.1 Liderazgo y compromiso, 5.1.2 Enfoque al cliente, 5.2.1 Enfoque
al cliente, 6. Planificacion ( Planear ), 7.1.2 Personas ( Hacer ), 7.2 Competencia
( Hacer ), 7.3 Toma de Conciencia ( Hacer ), 7.4 Comunicacién ( Hacer ), 10.3

Mejora Continua ( Actuar ).

CRITERIOS DE EVALUACION

. Esta totalmente Esta en pero considera Esta totalmente
No Asociados ala APLICABILIDAD de las Estrategias y Metodologia | Tha, o almente e SaS25d T2 |=sta @e acuerae e
juste
Las estrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
1> |ersanizacional orientada a los Sistemas de gestion, promueven la interiorizacion a
de los Principios de la Calidad, Liderazgo, Participacion de personal y Mejora
continua. (graficas 1, 2 y 3)
15 |t@s estratemias v acciones propuestas para la transformacién de la Cultura -
organizacional orientada a los Sistemas de gestién son de facil aplicacion.
Las cstrategias y acciones propuestas para la transformacién de la Cultura
1a onal orientada a los temas de gestién son aplicables para otras s
Organizaciones de caracter publico.
15 |Las estratemias v acciones propuestas facilitan la transformacién de la Cultura -
organizacional orientada a los Sistemas de gestién en la Supersalud.
Las estrategias y acciones propuestas son compatibles con el Modelo Integrado
de Planeracion y Gestion - MIPG:
Dimensién Gestion del Talento Humano
16 Direccionamiento Estratégico y Planeacién s

Gestion de la Informacién y la Comunicacion
Evaluacién de Resultados

Gestion del conocimiento

COMENTARIOS DEL VALIDADOR

OBSER\/ACIONES GENERALES [Generar cambio en la cultura organizacional de la Supersalud, es un tema que requiere acciones muy fuertes y de mediano plazo;
BRE LAS ESTRATEGIAS Y se debe trabajar intensamente en la construccidon y fortalecimiento del equipo lider del tema y una vez totalmente comprometido
MET ODOLOO DE CaMBIts DB La y con interiorizacion de su importancia al 100% y de la perseverancia con que se debe abordar, empezar el trabajo a nivel
CULTURA ORGANIZACIONAL institucional.

SUGERENCIAS PARA MEJORAR
LAS ESTRATEGIAS Y
METODOLOGIA DE CAMBIO DE LA
CULTURA ORGANIZAC IO NAL

Fortalecer el equipo lider antes de empezar con trabajo colectivo
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