
 

Trabajo de Grado – Primer Semestre 2021 

 

 

 

Propuesta de un sistema de construcción de cultura 

organizacional para Colombiana de Trasplantes S.A.S.  

Juliana Valentina Gil Gutiérrez 1*, María Malo Peniche 2  

1 Alumno de la Carrera de Administración, Pontificia Universidad Javeriana, Bogotá, 110231, Colombia 
2 Profesor Docente Monitor, Departamento de Administración, Pontificia Universidad Javeriana, Bogotá, 

110231, Colombia 

* Correspondencia: julianagil@javeriana.edu.co 

 

 

Abstract: The objective of this research is to design a proposal for an organizational culture 

construction system for Colombiana de Trasplantes SAS, which is based on the business practice of 

Administration by Values proposed by the authors Blanchard and O'Connor and the Gun Ho! model, 

whose purpose is to foster commitment to a mission and shared values, through a cyclical process 

made up of 3 phases. The data collection tools used for this research were the academic databases 

Ebcohost and WoS, which made it possible to find validated quantitative organizational culture 

diagnostic instruments, to choose the most appropriate for the organization. After that, the chosen 

instrument was applied to the workers, called the analysis of the organizational culture diagnostic 

scale (EDCO), whose results allowed to determine the type of culture characteristic of Colombiana 

de Trasplantes SAS, having as theoretical bases the Cameron model and Quinn (1999), where it was 

found that the dominant culture is of the Clan type with a tendency to be of the Hierarchical type. 

 

Keywords: Organizational Culture, Administration by Values, Cultural Transformation, 

Organizational Culture Construction System. 

 

Resumen: El objetivo de esta investigación es diseñar una propuesta de un sistema de construcción 

de cultura organizacional para la empresa Colombiana de Trasplantes S.A.S, el cual está basado en 

la práctica empresarial de la Administración por Valores planteada por los autores Blanchard y 

O’Connor y el modelo ¡Gun Ho!, cuyo fin es fomentar el compromiso con una misión y unos valores 

compartidos, a través de un proceso cíclico compuesto por 3 fases. Las herramientas de recolección 

de datos utilizadas para esta investigación fueron las bases de datos académicas Ebcohost y WoS, las 

cuales permitieron encontrar los instrumentos de diagnóstico de cultura organizacional cuantitativos 

validados, para escoger el más adecuado para la organización. Posterior a eso, se aplicó a los 

trabajadores el instrumento escogido, denominado análisis de la escala de diagnóstico de cultura 

organizacional (EDCO), cuyos resultados permitieron determinar el tipo de cultura característico en 

Colombiana de Trasplantes S.A.S, teniendo como bases teóricas el modelo de Cameron y Quinn 

(1999), en donde se encontró que la cultura dominante es de tipo Clan con tendencia a ser de tipo 

Jerárquico.  
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DIAGNÓSTICO Y ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN 

 

1 1. Dimensión de la Entidad 

 

Colombiana de Trasplantes SAS es una institución prestadora de servicios de salud (IPS) 

nacional y privada, cuyo principal objetivo es brindar atención médica especializada a pacientes con 

insuficiencia de órganos susceptibles a trasplante. Entre sus servicios ofrecidos se encuentran 

servicios quirúrgicos, clínicos y complementarios. La empresa cuenta con más de 17 años de 

experiencia en el sector de la salud en el país y con profesional calificado de diversas áreas de la 

medicina dispuestos a ofrecer un servicio integral de salud que garantice una mejoría en la calidad 

de vida de sus pacientes. Actualmente, prestan sus servicios en 4 ciudades de Colombia, en las sedes 

de Bogotá, Rionegro, Armenia y Barranquilla, y próximamente se abrirá una sede en la ciudad de 

Cali.  

 

 

El proceso de trasplantes de la compañía se divide en 3 fases respectivamente. La fase número 1 

se desarrolla en todas las actividades previas al trasplante, como la consulta con salud mental, 

entrevista con enfermería, exámenes de laboratorio, consulta con el nefrólogo y el cirujano de 

trasplantes, junta médica, entre otros. La fase número 2 se refiere a la cirugía de trasplante que se 

desarrolla en el Hospital Universitario Mayor Méderi (Bogotá), Clínica Portoazul (Barranquilla) y 

Clínica Somer (Rionegro). La tercera fase es el control postrasplante, que incluye consultas y toma de 

medicamentos, los cuales inician después del día 31 o 91 de la operación.  

 

 

La empresa se considera de tamaño mediano, contando con 98 empleados de nómina que se 

dividen en personal asistencial y administrativo. El tipo de estructura organizacional de Colombiana 

de Trasplantes es jerárquica, en la cabeza del organigrama se encuentra la asamblea de accionistas, 

la junta directiva y el presidente; quien está a cago de 3 vicepresidencias; La Vicepresidencia 

Científica a cargo del Director de Fase 1, Director de Fase 2, Director de Fase 3, Coordinador de Salud 

Mental, Coordinador de Enfermería, Coordinador de Investigación, Coordinador de Donación y 

Químico Farmacéutico. La Vicepresidencia de Gestión, a cargo del Coordinador de TI, Coordinador 

de Logística, Coordinador Financiero, Director de Cultura y Liderazgo y a su vez el Químico 

farmacéutico. Por último, la Vicepresidencia comercial, a cargo del Director Comercial y el 

Coordinador de Mercadeo y Experiencia.   
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Fuente: Documentos internos de Colombiana de Trasplantes (2021) 

 

         

       Los principales competidores de Colombiana de Trasplantes SAS son las diferentes IPS 

trasplantadoras de riñón e hígado del país, entre las cuales se destacan: La Fundación Santa Fé de 

Bogotá, Fundación Hospital de la Misericordia, Fundación ABOOD Shaio, Sociedad de Cirugía de 

Bogotá, Clínica Reina Sofia, clínica de Marly, Hospital Universitario San Ignacio, Hospital Pablo 

Tobón Uribe de Medellín, Fundación Valle del Lili de Cali, entre otros. La actividad económica de la 

salud tuvo una tasa de crecimiento anual del 3.4 % en el 2020, una de las más altas de las diferentes 

actividades económicas y una contribución al valor agregado del 0.5%. Más en específico las 

actividades de atención de la salud humana y de servicios sociales tuvieron una participación del 

0.2% y una contribución de 0.5%. (Dane, 2020). En cuanto a su participación en el mercado, 

Colombiana de Trasplantes SAS ocupa el 19% de mercado nacional en Trasplante Renal y el 1,6% del 

Trasplante Hepático. (INS, 2019) 

 

Ilustración 1: Organigrama de Colombiana de Trasplantes 
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En relación con el diagnóstico realizado en la Matriz de Evaluación de Factores Externos 

(Anexo1), se pudo evidenciar que entre las mayores amenazas que impacta a la empresa Colombiana 

de Trasplantes es el bajo potencial de crecimiento de donantes, la falta de información acerca de la 

donación de órganos y tejidos por parte de la población colombiana, así como las creencias y mitos 

alrededor de esta práctica, que afecta directamente la prestación del servicio y los ingresos de la 

organización. Según El Ministerio de Salud (2020) en Colombia, la población donante ha disminuido 

a un total aproximado de 8.7 donantes por millón de población, de igual forma también se evidencio 

una disminución de trasplantes en el país, debido a la llegada del nuevo coronavirus SARS-CoV-2, 

en el año 2020 tuvo un decrecimiento del 42% (Min de Salud, 2020). 

 

De otro lado entre las oportunidades que tiene la empresa se encuentran las barreras de entrada 

altas de tipo legales y de necesidades de capital que le permiten una mayor participación en el 

mercado, los avances tecnológicos existentes, la regulación de la actividad a través de la ley 1805 de 

2016 y la difícil consecución de sustitutos dada la especificidad del servicio ofertado.  

 

Referente al análisis interno realizado, a través de la matriz de Evaluación de Factores Internos 

(anexo 2), se pudo establecer que entre las fortalezas que permiten destacar a la empresa se 

encuentran la participación del 20% en el mercado nacional y más del 50% en Bogotá, la calidad del 

servicio, la competitividad de sus profesionales, la amplia cobertura geográfica a nivel nacional y la 

experiencia en el trasplante de riñón e hígado.  

 

Como debilidades que tiene la empresa está la falta de una imagen de marca fuerte, pocos 

convenios con las EPS, una estructura organizacional rígida y jerarquizada, mejoras en la 

comunicación interna entre áreas, ausencia de la medición del desempeño y la obsolescencia del 

método de medición de la cultura de la organización.  

 

1 2. Dimensión del área de practica 

La Dirección de Cultura y Liderazgo (Área de Recursos Humanos) se creó en el año 2016, 

haciendo parte de la Vicepresidencia de Gestión. Los procesos de Recursos Humanos previo a su 

creación lo realizaban diferentes áreas y externos. El área financiera se encargaba de realizar la 

nómina, el área de Logística realizaba el proceso de selección y reclutamiento de personal, así como 

también procesos administrativos como el pago de capacitaciones, y el Vicepresidente de Gestión 

manejaba los contratos y la gestión documental. Actualmente, el área está compuesta por 6 

trabajadores, liderados por la Directora de Cultura y Liderazgo; Katherine Varón. Seguido del 

director se encuentra el Facilitador de Cultura y Liderazgo, la Analista del área, el Practicante 

universitario, el Aprendiz de Seguridad y Salud en el Trabajo, y la Auditora de Calidad/Profesional 

de Seguridad y Salud en el Trabajo, quien es compartida con el área de Calidad. El objetivo principal 

del área es ser una parte estratégica del negocio, permitiendo a través del talento que posee la 

organización, alcanzar los objetivos y metas, garantizando la sostenibilidad y la productividad de 

largo plazo, por medio de un adecuado liderazgo, gestión por competencias y creación de una cultura 

basada en los valores y pilares organizacionales. 
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Entre los principales procesos y procedimientos del área de Cultura y Liderazgo, se encuentra 

la planeación del talento humano (registro de la cantidad de personal a reclutar para cubrir las 

necesidades de talento según proyección de atención de consulta externa y operación general de la 

organización), realizar la gestión por competencias (perfiles del cargo por competencias y 

descripción), reclutamiento y selección de personal, contratación, inducción y reinducción 

(carnetización, entrega dotación y sello para el área asistencial), capacitación y desarrollo , programas 

de bienestar para a través de estrategias y actividades que incentiven la integración, el equilibrio y la 

calidad de vida entre lo laboral y lo personal, la sana convivencia, la salud, la seguridad y la felicidad 

entre los trabajadores y sus familias, Clima Laboral, Cultura Organizacional, Liderazgo entre otros.  

 

     Los procesos del área se dividen en 3 (estratégicos, tácticos y operativos). Los procesos estratégicos 

como el liderazgo, la cultura, políticas y normas, la gestión del cambio, la humanización, la 

compensación salarial y el diseño organizacional, son ejecutados y diseñados por la Directora de 

Cultura y Liderazgo. Los procesos tácticos, como el reclutamiento y selección, inducción, 

capacitación y desarrollo del talento, son ejecutados por el Facilitador de Cultura y Liderazgo. Por 

otro lado, los procesos operativos como afiliación, archivo de hojas de vida, registro de novedades y 

pago de nómina, son ejecutados por la analista del área, en ayuda con el practicante universitario.  

 

Dentro de las estrategias del área para el año 2021 (Anexo 4 ) se encuentra: lograr una cultura 

orientada al resultado y a las personas (Equipos de alto rendimiento), lograr una cultura 

administrada por valores organizacionales (Clima organizacional seguro y saludable), lograr un 

adecuado desarrollo de la competencia digital en los trabajadores (Transformación digital) y por 

último, incentivar espacios de creatividad e innovación para la mejora de procesos y estrategias que 

brinden sostenibilidad al negocio en un largo plazo. 

   

 

1.1.3 Diagnóstico del área 

 

Por otro lado, en el ejercicio del análisis de la Matriz de Evaluación de Factores Internos (Anexo 

2), se pudieron determinar las principales debilidades y fortalezas del área de Cultura y Liderazgo. 

En cuanto a las fortalezas del área se encuentra una alta satisfacción laboral (88%), en comparación 

con las empresas del sector. Así como también una alta calidad percibida de los trabajadores el 

servicio, con un 98% de aprobación, según la encuesta de satisfacción de los pacientes, realizada en 

el 2020, lo que se apoya en el desarrollo de capacitaciones periódicas, reuniones transversales y el 

desarrollo de reuniones con el equipo de área, con el fin de proponer y fijar actividades que mejoren 

los procesos de la organización. 

 

Entre las debilidades del área de Cultura y Liderazgo se evidencia que el poco tiempo de 

creación de esta y el crecimiento exponencial que ha tenido la organización en los últimos años, que 

generan que procesos estratégicos como la medición del desempeño,  diagnóstico de cultura 

organizacional y el clima laboral requieran de un ajuste o mejora, con el fin de evitar dificultades en 
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los procesos propios de la misión de la organización y la toma de decisiones que apunten a la 

consecución de las metas organizacionales.  

 

Entre los procesos que requieren un impulso importante para dar viabilidad a la consecución de 

metas es el diagnóstico y medición de cultura organizacional, dado a que el reto de la empresa está 

focalizado en acercarse a las necesidades del mercado a través del cumplimiento de metas 

estratégicas centradas en la competitividad, el crecimiento y la participación en el mercado. 

Actualmente, Colombiana de Trasplantes S.A.S. utiliza un método de medición de la cultura de la 

organización a través de grupos o equipos focales y entrevistas individuales, que dado al crecimiento 

que ha tenido en los últimos años la empresa se queda corta en sus resultados, toda vez que estos 

están basados en una medición cualitativa, sesgada y con poca profundización de los temas, puesto 

que este tipo de metodologías no apoyan la participación sincera en muchos casos y no siempre tienen 

la motivación adecuada. 

 

Lo anterior, genera resultados poco contundentes y oportunos para la alta dirección y la toma 

de decisiones estratégicas, provocando la necesidad de buscar en diferentes fuentes y bases de datos 

académicas, instrumentos de diagnóstico de cultura organizacional cuantitativos, con el objetivo de 

poder escoger el más adecuado para la empresa, aplicar el instrumento de medición de cultura 

organizacional escogido a fin de tener una caracterización de la cultura institucional actual que 

permita determinar el tipo de cultura organizacional y finalmente diseñar una propuesta de un  

sistema de construcción de cultura organizacional basado en la práctica empresarial de la 

Administración por Valores.  

 

En este aspecto el reto es importante, dado a que no solo se genera la necesidad de implementar 

un instrumento de medición ágil y cuantitativo que determine el tipo de cultura que posee la 

empresa, sino de desarrollar programas y políticas para las metas propias de la organización donde 

el área de Cultura y Liderazgo juega un papel vital dada la función de staff que tiene en la 

organización.  

 

La medición del desempeño se constituye en otro reto importante para el área y el cumplimiento 

de los objetivos organizacionales, lo que a la fecha no ha podido consolidarse ya que los directivos 

no la encuentran necesaria en el impacto estratégico de la organización y como consecuencia esto 

impide la medición del nivel de competitividad que tiene la empresa actualmente, donde a corto 

plazo el reto es poder llevar a cabo la medición y diagnóstico de los indicadores que faltan por 

implementar, con el fin de poder obtener una acreditación en sus procesos.  

 

La necesidad de mejorar la comunicación entre las diferentes áreas de la organización constituye 

otro desafío para la misma, entendiéndose que la mejora en esta habilidad apoya la disminución de 

errores en el momento en el que deban realizar procesos conjuntos. Finalmente, se requiere de mejora 

en cuanto al desarrollo de liderazgo de algunos cargos directivos de la organización para poder 

gestionar al personal a cargo desde la motivación y el compromiso al cumplimiento de las metas y 

objetivos en común.  
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

Actualmente, Colombiana de Trasplantes, realiza la medición de su cultura organizacional por 

medio de grupos focales y entrevistas individuales de manera cualitativa. Los grupos focales tienen 

ciertas desventajas en su aplicación para el diagnóstico de la cultura organizacional, principalmente 

porque puede ser más difícil analizar los datos y compararlos entre subgrupos, además los 

participantes pueden ser reacios a expresar sus verdaderos sentimientos u opiniones frente al grupo, 

creando de esta forma un sesgo para el evaluador.  En cuanto a las entrevistas individuales, no es un 

método muy efectivo teniendo en cuenta el tamaño de la organización, debido a que requiere más 

tiempo y recursos que otros métodos y al igual que los grupos focales, es un reto analizar y comparar 

entre diferentes grupos de entrevistados. ( EMpower, s.f.).  

 

Estos métodos no permiten la cobertura máxima de la profundidad de los temas que se desean 

evaluar,  tales como conocer cómo las personas perciben la empresa y se identifican con ella para la 

toma de decisiones y la realización de acciones encaminadas a reafirmar el enfoque hacia el cliente, 

la creación de una identidad, la congruencia entre el discurso directivo y las acciones percibidas por 

los colaboradores,  si lo que se está realizando hoy en día realmente está permeando a los trabajados 

o si es necesario cambiar las acciones y estrategias que se implementan, entre otras. Factores tales 

como el aumento del número de trabajadores de manera exponencial y las nuevas metas estratégicas 

de la organización, hacen necesario cambiar el método y la herramienta de medición de cultura 

organizacional, por una más efectiva, con mayor grado de validez y acorde con el tamaño de la 

organización, con el fin de que pueda ser aplicada a la totalidad de trabajadores y de igual forma 

mida el rendimiento individual y colectivo de la empresa.   

 

En consecuencia, el problema actual de Colombiana de Trasplantes S.A.S. consiste en generar 

un sistema de construcción de cultura organizacional , que para este estudio se ha basado en la 

práctica empresarial de la Administración por Valores, donde la búsqueda en diferentes fuentes y 

bases de datos académicas de instrumentos de diagnóstico de cultura organizacional de tipo 

cuantitativo, sean implementados para determinar el tipo de cultura organizacional de la empresa y 

las características de esta.  

 

 

3. ANTECEDENTES 

 

        Diferentes autores han definido la cultura organizacional como un conjunto de creencias, normas 

y valores que tienen influencia sobre la conducta de los trabajadores de una organización y definen 

de igual forma la personalidad de esta. Sin embargo, hay que tener presente que no hay culturas ni 

buenas ni malas, lo que si es cierto es que existen algunas ventajas y desventajas dependiendo del 

tipo de cultura dominante en una organización. Es por esto por lo que en los últimos años ha tomado 

mayor relevancia el diagnóstico y medición de cultura organizacional, puesto que esto puede 

suponer una ventaja competitiva para la empresa, al generar una diferenciación sostenible en el 

mercado y difícil de imitar, esto debido a que la cultura organizacional está directamente relacionada 

con la ejecución de la estrategia y el logro de resultados.  
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       La cultura organizacional ha recibido una atención especial desde que el concepto fue propuesto 

por académicos estadounidenses hace cuatro décadas. Los académicos y gerentes han llegado al 

consenso de que la cultura organizacional es la competencia central de una organización y en el hecho 

de que afectará la efectividad de los trabajadores individuales, los grupos y la organización en su 

conjunto. (Mesfin, Woldie, Adamu y Bekele, 2020)   

 

 

      La empresa Colombiana de Trasplantes S.A.S.  a través del área de Presidencia, se fijó para el año 

2021 cuatro metas estratégicas alineadas con su visión organizacional y sus valores corporativos, que 

permitan mejorar su crecimiento, su participación en el mercado y su competitividad. Las cuatro 

metas fijadas buscan una cultura que este orientada a los resultados por medio de comunicaciones 

estratégicas que incentiven el logro de metas. Una planeación estratégica en todos los procesos de las 

diferentes áreas que componen la organización y un control de las actividades orientadas al resultado 

estratégico. Una cultura de creatividad en donde se comparten ideas sin temor a ser juzgados, con el 

fin de lograr los resultados estratégicos propuestos. Y finalmente una transformación digital, con 

trabajadores competentes, capaces de administrar procesos con ayudas digitales. 

 

    Desde el año 2017, Colombiana de Trasplantes S.A.S. implementó la técnica de grupos focales y 

entrevistas individuales para la medición de cultura organizacional con el objetivo de permitir la 

interacción de los trabajadores y la generación de información acerca de la vivencia de la cultura 

dentro de la empresa; esta técnica de investigación cualitativa evalúa los comportamientos comunes 

en el ambiente laboral que ayudan a la construcción de un diagnostico para la presidencia de la 

empresa y el área de Cultura y Liderazgo. Lo anterior, con miras a que se diseñe una estrategia y plan 

de trabajo que logre los comportamientos deseados en los trabajadores de manera transversal.  

 

La encuesta estaba estructurara por medio de preguntas abiertas, que estaban orientadas a 

conocer principalmente como los trabajadores entendían la cultura organizacional, si consideran que 

se aplican los valores organizacionales dentro de la empresa (respeto, hospitalidad y excelencia) y 

cuales creían que eran las principales debilidades de la cultura organizacional, dentro de las cuales 

sobresalían respuestas tales como “No pensar en colectivo, sino individualistas”, “Mirar las 

debilidades del otro y exaltarlas y no las propias”, “No ser autocríticos”, “Resultados solo por 

cumplir con el mínimo”, “Trabajar por trabajar”,” No vamos más allá de lo que tenemos que hacer “, 

“Los procesos no son concretos, están muy abiertos” y “ Temor al superior”. (Documentos internos 

de Cultura y Liderazgo, 2017) 

 

     En razón a los resultados antes mencionados se genera la necesidad de diseñar un sistema de 

construcción de cultura que permita cumplir las nuevas metas estratégicas definidas por la 

presidencia de la organización, en donde la medición de cultura organizacional a través de una 

herramienta cuantitativa va a permitir la toma de decisiones y le ejecución correcta de estas 

estrategias. El área de Cultura y Liderazgo, teniendo un panorama de la situación actual en la cultura 

de Colombiana de Trasplantes SAS, debe servir de apoyo para poder interiorizar y comunicar a los 

trabajadores y a los líderes la misión organizacional para poder trabajar hacia las metas estratégicas.  

 

    Para lograr estas metas estratégicas, se requiere de un sistema de construcción de cultura 

organizacional basado en la práctica empresarial de la Administración por Valores, que pueda 
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generar el compromiso con una misión y unos valores compartidos. Para poder llevar a cabo esta 

transformación, es necesario realizar en primera instancia un diagnóstico de la cultura, para 

determinar cuál es la situación actual con relación a la práctica de los valores y comportamientos 

deseados. Se podrá determinar la brecha que existe y escoger la mejor estrategia para alcanzar el 

estado deseado (cultura ideal) identificando la línea base. (Guevara, 2017). De acuerdo con Grant, 

Michelson, Oswick y Wailes (2005), la transformación cultura se trata de un proceso flexible, 

combinado y de doble entrada, con cierto significado de negociación al intentar modificar los 

elementos propios de la cultura, como por ejemplo las actitudes y comportamientos propios de la 

persona, las reglas, las condiciones o finalidades de un sistema. (Vesga, Rubiano, Aponte, et al, 2020). 

Hoy en día existe un amplio número de investigaciones y herramientas publicadas en torno a la 

medición y diagnóstico de la cultura organizacional, a partir de métodos cualitativos, cuantitativos y 

mixtos, los cuales han sido evaluados y aplicados a un sinfín de organizaciones de diferentes sectores 

económicos, países y tamaños. 

 

 

              Los autores Ken Blanchard y Michael O’Connor, propusieron un modelo llamado 

“Administración por valores” el cual está enfocado hacia el logro del éxito de las organizaciones 

mediante aportes que han permitido introducir cambios a la cultura organizacional, efectuar el 

análisis del comportamiento humano y promover la práctica de la ética y los valores de los líderes, 

gerentes y colaboradores que conforman las organizaciones. Dicha práctica motiva a establecer un 

alto compromiso de todos los miembros que redunda en buenos resultados para las compañías y se 

constituye en una herramienta útil para la dirección, gerencia, liderazgo y gestión del talento humano 

(Ladino, 2020). Esta herramienta es un excelente modelo que genera grandes aportes, que inducen a 

la transformación cultural de una organización, por medio del análisis del comportamiento humano, 

al promover la exigencia del buen desempeño de todos los integrantes.  Este modelo ha sido aplicado 

en empresas tanto públicas como privadas de diferentes sectores económicos, cuyos aportes y 

resultados han permitido reconocer los elementos requeridos para la práctica del modelo de 

administración por valores, mediante la identificación del nivel del compromiso ético de los 

colaboradores, a través de la observación de la escala de percepción de misión, visión y valores de la 

organización.  

 

 

      Por otro lado, un gran número de investigadores han realizado artículos de estudio en empresas 

de la salud, como en Instituciones Prestadora de Servicios de Salud (IPS) en Valle de Aburra 

Colombia de mediana y alta complejidad. Esto con el fin de determinar cuál es su cultura 

organizacional, a través de estudios cuantitativos, utilizando las encuestas como herramientas de 

medición. La aplicación de estas encuestas tenía como objetivo principal identificar el grado de 

conocimiento que tienen los empleados del sector salud acerca de la cultura organizacional en las 

instituciones públicas y privadas en el Valle de Aburrá, Colombia. El tipo de preguntas fue 

estructurado en escala Likert, el cual clasificaba de excelente a deficiente, dimensiones como: 

Comunicación con los superiores, comunicación con los compañeros, aceptación al cambio, 

mecanismos para conocer y evaluar inquietudes e ideas, entre otras. Como resultado a esta 

investigación, se pudo determinar cuáles eran las fortalezas y debilidades que tenía la cultura 

organizacional actual de las empresas y teniendo en cuenta el resultado, generar recomendaciones a 

los gerentes que contrarresten las debilidades para poder obtener una ventaja competitiva y poder 

trabajar para conseguir la cultura organizacional deseada. (Posada y López, 2017) 
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4. JUSTIFICACIÓN 

 

Resolver el problema de Colombiana de Trasplantes SAS utilizando inicialmente una 

herramienta cuantitativa que posibilite conocer la situación actual y la definición del tipo de cultura 

y sus características, permite el diseño de un sistema de construcción de cultura organizacional, que 

represente ese plan de acción para la empresa que facilite construir una cultura efectiva y equilibrada, 

donde se alineen ese conjunto de creencias y valores que se expresan en comportamientos con las 

estrategias y metas de esta, así como una orientación no solo a los resultados sino también a los 

trabajadores.  

 

       Como un aporte académico este trabajo está relacionado con la oportunidad de contrastar la 

teoría aprendida en el transcurso de la carrera profesional y la realidad de las organizaciones, sus 

problemáticas y las situaciones que de una u otra manera impiden su crecimiento, sobrevivencia o 

desarrollo, apoyando la caracterización de las empresas en Colombia, en torno a las necesidades y 

realidades que viven, así como las posibles soluciones que desde la academia se pueden brindar a 

estas y que apoyan la generación de conocimiento para ellas y sus sectores económicos.     

 

 

5.REVISIÓN DE LA LITERATURA  

   

     Entender que es la cultura organizacional y sus teorías, permite profundizar en la importancia de 

su implementación y diagnóstico, así como el papel que juega en la planificación estratégica de las 

organizaciones, la diferenciación entre las empresas y la obtención de una ventaja competitiva 

sostenible. 

 

     En la actualidad, existen numerosas teorías sobre la cultura organizacional. Los autores Allaire y 

Firsitoru, realizaron una revisión literaria y encontraron múltiples teorías sobre la cultura 

organizacional, las cuales clasificaron en 8 escuelas; Funcionalista, estructural funcionalista, mutual, 

ecológica, histórica, estructuralista, simbólica y cognitiva. Sin embargo, entre las publicaciones más 

recientes se distinguen 2 tipos de estudios, (1) aquellos que intentan identificar las variables que 

definen la cultura organizacional y (2) los estudios entre culturas (crossculturales), los cuales buscan 

asociar los rasgos de las culturas de los países con características de las culturas organizacionales 

(Allaire y Firsitoru, 1984, como se citó en Martinez, 2010). Con base a estos estudios, diferentes 

autores han propuesto modelos con ciertos rasgos y dimensiones para poder definir la cultura 

organizacional, como por ejemplo: el involucramiento, la consistencia, la adaptabilidad y la misión. 

 

     Shein (2010) es uno de los autores que más ha tenido relevancia e interés por parte de los 

investigadores del campo de estudio de la cultura organizacional, debido a que la relaciona 
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directamente con las presunciones y creencias básicas, que comparten los miembros de una 

organización, menciona también que estas operan de manera inconsciente, y que reflejan parte de su 

personalidad y ocupación. (Carro, Sarmiento y Rosano, 2017). 

 

     Teniendo en cuenta este supuesto, cada organización es una amalgama de diferentes dimensiones 

culturales y, por lo general, un tipo de cultura es notablemente más poderosa o influyente, en 

comparación con otros tipos de cultura. Por ejemplo, la tipología de Harrison (1972) define la cultura 

organizacional como "ideologías organizacionales" que se asocian con los comportamientos de los 

empleados y el cambio organizacional. Con base en este perfil cultural, la cultura de las 

organizaciones constaría de cuatro categorías: orientación al poder, orientación a la tarea, orientación 

a la persona y orientación al rol (Bavik, 2016) 

 

     Para Denison y Spreitzer (1991) la cultura se compone de valores, creencias y principios que 

sientan las bases para el sistema de gestión organizacional y un conjunto de prácticas y 

comportamientos de gestión que se convierten en precedentes para comportamientos posteriores.  En 

este modelo, Denison aborda factores internos y externos. Las organizaciones con enfoque de 

mercado y naturaleza oportunista a menudo tienen problemas con la integración interna. Por otro 

lado, las organizaciones con capacidad de integración y control pueden tener dificultades para 

adaptarse a sus entornos. Las organizaciones con visión de arriba hacia abajo a menudo encuentran 

problemas al enfocarse en el empoderamiento y el movimiento "de abajo hacia arriba", mientras que 

las organizaciones que buscan una participación amplia a menudo encuentran dificultades para 

determinar la dirección. (Wahyuningsih, Afnan y Irawanto, 2019).  A pesar de las diferentes 

definiciones que se le han dado al concepto de cultura organizacional, en general, los autores están 

de acuerdo en que la cultura surge a partir de la interacción y posteriormente crea una realidad 

compartida en la organización.   
 

 

     A raíz de estas teorías, surgieron varios investigadores que diseñaron e implementaron en varias 

organizaciones de todo el mundo, una herramienta de diagnóstico de cultura organizacional, que 

contara con ciertas características como validez y confiabilidad para ser aplicada en la práctica. Los 

investigadores enfatizaron que cada escenario era único, por lo que tratar de hacer comparaciones 

entre organizaciones o categorizarlas desafiaría los anclajes ontológicos de la cultura. Sin embargo, 

para superar estos desafíos que supone la medición de la cultura, se ha visto cada vez más el empleo 

de métodos cuantitativos como los cuestionarios, en un intento de comparar los hallazgos y poder 

generalizarlos, como por ejemplo: Cuestionarios de Hofstede et al. (1990), O’Reilly et al (1991), entre 

otros. Estos autores tomaron como referencia a Schein (1985) en cuanto al método de aplicación, 

debido a que están de acuerdo en que la obtención de datos cuantitativos son los más adecuados para 

medir las manifestaciones menos profundas de la cultura. (Ghosh & Srivastava, 2014). 

 

 

     Como se mencionó anteriormente, cada escenario es único dependiendo de los diversos entornos 

etnográficos, ocupacionales y valores culturales interpretados de diferentes maneras según la 

organización. Se ha comprobado en los entornos hospitalarios y servicios de salud, por medio de 
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evidencia cualitativa y cuantitativa, la vinculación de la cultura organizacional con el desempeño 

clínico. Sin embargo, revisiones de la literatura evidencian debilidades en las metodológicas de 

medición de la cultura organizacional, particularmente en lo que respecta a la medición cuantitativa, 

ya que se trata de un fenómeno de gran complejidad y múltiples dimensiones y reafirman la 

necesidad de diseñar escalas de medición que se ajusten a contextos específicos. (Bradley, et al, 2017) 

 

 

     Uno de los instrumentos más reconocidos y aplicados en las organizaciones debido a su 

comprensibilidad y ajuste a las necesidades de las empresas, es La Encuesta de Cultura 

Organizacional, diseñada por Denison (1995) la cual fue desarrollada a partir de una base sólida de 

la teoría de la cultura organizacional. Esta encuesta está concentrada en medir cuatro rasgos claves 

como impulsores del desempeño; participación, consistencia, adaptabilidad y misión.  Denison y sus 

colegas combinaron métodos cuantitativos y cualitativos para examinar las características culturales 

de organizaciones de alto y bajo desempeño. (Denison, Niemen y Kotrba, 2014). En general, existe un 

consenso entre los investigadores para describir la cultura organizacional como un conjunto de los 

significados compartidos, creencias y entendimientos pertenecientes a una colectividad. El estudio 

que ha tenido la cultura organizacional a través del proceso de medición ha sido fundamental para 

establecer los parámetros respecto a los métodos más eficientes para recopilar información. Según 

Cújar Vertel (2013) es necesario para los investigadores seguir adaptando los instrumentos de 

medición a las necesidades, a los contextos y a las regiones, para poder generar una comprensión 

global de la cultura organizacional y que pueda caracterizar dicho constructo y mida su preminencia 

en todo el sistema (Cújar et al.,2013). 

 

 

    Teniendo en cuenta estas teorías los investigadores Robles et al. (2018) diseñaron un instrumento 

de diagnóstico de cultura organizacional basados en trabajos aceptados por la comunidad científica 

como los aportes de Denison (2006), Hofstede (1983) y Schein (1988). Los cuales reunían 

características como validez y confiabilidad, así como también criterios de exclusión. La diversidad 

de enfoques y componentes de todos los estudios analizados, permitieron proponer la integración de 

categorías agrupables en las dimensiones de: involucramiento con el propósito, adaptabilidad, 

valores compartidos, orientación al equipo, normas, identidad y búsqueda del bienestar social. La 

selección de estas categorías se realizó a partir de la comparación del origen del estudio, la relevancia 

de sus resultados y la viabilidad explicativa del constructor. Una de las principales ventajas de esta 

herramienta es la validez y confiabilidad que brindan para su aplicación en la práctica, al haber sido 

revisada por 8 expertos del área, por medio de la técnica de Panel de Delphi, en donde se obtuvo una 

adecuada retroalimentación que estimuló la mejora de la propuesta inicial del instrumento 

eliminando aquella información que resultara inadecuada en el instrumento y su estructura física. 

Además, se utilizo el análisis de la consistencia interna en donde se consideró adecuado puesto que 

el Alpha de Cronbach como método implementado para el cálculo de la fiabilidad fue alto y permitió 

confirmar que las respuestas se relacionan entre sí. 

  

 

    

     Cameron y Quinn (2006) no solo lograron definir el concepto de cultura organizacional, sino que 

además perfilaron el modelo “Competing Values Framework”o CVF y el “Organizational Culture 
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Assessment Instrument”, evaluando cuatro tipos de cultura (Clan, Adhocracia, Mercado y 

Jerárquica), teniendo en cuenta seis dimensiones: Características dominantes, liderazgo, gestión de 

empleados, unión de la organización, énfasis estratégico y criterios de éxito. Mediante este modelo 

se definen e interpretan las características y el desempeño eficiente de una organización, a través de 

dos dimensiones.  La primera es la integración de dos variables; la estabilidad versus la flexibilidad, 

en donde la empresa puede considerar más relevante el orden y el control, o el dinamismo y la 

creatividad. Por otro lado, en la otra dimensión, se propone que la empresa considera la orientación 

interna versus enfoque externo; es decir, se toma como principales factores el talento humano y los 

procesos o a los clientes, y la competencia y el entorno en general, respectivamente. (Diaz & Ceballos, 

2017). El tipo de cultura de Clan se caracteriza principalmente por ser un lugar personal y familiar, 

en donde se ve al líder como un padre o un tutor y se gestiona a los empleados a través de la 

promoción del trabajo en equipo, el consenso y la participación. El tipo de cultura Adhocrática se 

caracteriza por ser muy dinámica, emprendedora y por tener un liderazgo organizacional en donde 

se promueve la iniciativa, la adopción de riesgos y la innovación. El tipo de cultura Jerárquica se 

caracteriza por manejar sus procesos de forma controlada y estructurada, el liderazgo organizacional 

de este tipo de cultura es organizador y defensor de la eficiencia, en donde el respeto por normas y 

políticas hacen la unión de la organización. Por último, el tipo de cultura de mercado se caracteriza 

por estar orientada a los resultados, la gestión de los empleados se basa principalmente en la 

competitividad agresiva y el logro de objetivos ambiciosos, lo que une a la organización es la 

agresividad, el espíritu ganador y la consecución de objetivos. 

 

    La Cultura Organizacional corresponde a una serie de comportamientos normativos, que 

caracterizan las organizaciones desde sus clientes internos y externos. Por tanto, esto implica que la 

organización se identifique con su entorno, plan conductual, metas y logros obtenidos. Es por esto 

que los autores Blanchard y O’Connor (2000) desarrollaron el “Modelo de Administración por 

Valores” estrechamente relacionado con la cultura organizacional, ya que permite en las 

organizaciones y en los trabajadores generar una mejor actitud de parte de todo el personal para 

enfrentar los retos administrativos, vencer la resistencia al cambio y lograr mejoras en los indicadores 

de productividad de la organización, al desarrollar una cultura de liderazgo, trabajo en equipo, 

comunicación efectiva, dando paso al empoderamiento y al sentido de pertenencia hacia la 

organización (Gómez, Vidal, Ureña y Acevedo, 2018). 

 

       El “Modelo de Administración por Valores” busca mejorar el desempeño de las organizaciones 

partiendo de una cultura basada en los valores, con el propósito de buscar la supervivencia de la 

organización en el largo plazo sobre la base de una cultura fuerte y orientada al mejoramiento 

continuo. Este modelo está estructurado en 4 fases; 1) Aclarar los valores, propósito y visión de la 

organización, 2) Comunicar la visión y los valores propios, 3) Alinear las practicas propias diarias 

con la visión y valores propios y 4) La implementación. (Sánchez, 2013).  El primer paso para la 

aplicación de la administración por Valores, según los autores Blanchard y O’Connor (1997) es aclarar 

la misión y los valores de la compañía. Por tanto, es necesario decidir cuáles son los valores que se 

quiere impulsar en la estrategia de la organización y asignarles un orden de prioridad. Es importante 

definir la misión de la organización y en caso de que ya está la posea se debe determinar si refleja los 

valores que se han elegido. En la segunda fase, se debe comunicar la misión y valores de manera que 

se ajusten agendas reales para el negocio y los empleados de la organización. Por lo cual se debe 

realizar una estrategia comunicacional adecuada a las características de la empresa, a sus públicos, 
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sector económico al que pertenece, así como a la situación por la que atraviese en ese momento. La 

tercera fase es la alineación, una vez que se han aclarado los valores y la misión y que se han 

comunicado a todos los interesados en la empresa, es necesario concentrarse en la práctica y conducta 

organizacional para asegurarse que esta sea compatible con las intenciones declaradas, las 

prioridades y las correspondientes metas de rendimiento. (Garcia, 2015). 

 

    El Modelo de Administración por Valores propuesto por Blanchard y Bowles (1999) o también 

llamado, el Modelo ¡Gun Ho! esta estructurado en 3 etapas; Trabajo que vale la pena, control sobre el 

cumplimiento de la meta y alentar a los demás a seguir adelante. Estas etapas dan fin a conocer cómo 

se puede aprovechar al máximo el potencial de las personas, dándoles a estas el poder de cambiar la 

organización. En la primera etapa, los esfuerzos de los lideres se enmarcan en hacer ver a los 

trabajadores porque su trabajo es importante y medirlo no en unidades producidas sino en el aporte 

social que brindan, solo así las metas serán compartidas y se podrá comprometer a todos los 

trabajadores con los resultados de la organización. En la segunda etapa, es necesario que cada cual 

vele por el cumplimiento de las metas, del autocontrol que ejerza cada persona dependerá el éxito de 

la entidad, en esta etapa los lideres tendrán en cuenta alinear los objetivos organizacionales con los 

individuales. En la última etapa, cuando los valores guían las actuaciones y las formas de pensar, y 

las personas están comprometidas con las metas, hay que mantener el esfuerzo y alcanzar nuevos 

horizontes, esto solo es posible no solo reconociendo los resultados, si no el progreso de cada acción 

diaria. (Plasencia & Urrutia, s.f.) 

 

 

    Para este trabajo se creó el concepto de “Sistema de construcción de cultura organizacional” el cual 

pretende a través de un proceso cíclico compuesto por 3 fases, que todos los miembros de la 

organización se conviertan en líderes para ejercer el cumplimiento de las metas al interiorizar y 

permearse de la misión y los valores ya establecidos en la empresa, por medio de las estrategias 

utilizadas en el modelo de Blanchard y O´Connor y el Modelo ¡Gun Ho! anteriormente mencionados.  

 

6. OBJETIVOS 

 

Objetivo General: 

 

Diseñar una propuesta de un sistema de construcción de cultura organizacional basado en la práctica 

empresarial de la Administración por Valores, a partir de la aplicación de la escala de diagnóstico de 

cultura organizacional cuyo resultado permita determinar el tipo de cultura característico en 

Colombiana de Trasplantes S.A.S de acuerdo con el modelo de Cameron y Quinn. 

 

Objetivos Específicos: 

 

Objetivo 1. Identificar las necesidades de Colombiana de Trasplantes S.A.S. a partir de un análisis 

interno y externo de la organización, por medio de las matrices MEFI, MEFI y DOFA. 

 

Objetivo 2. Buscar en diferentes fuentes y bases de datos académicas, los instrumentos de diagnóstico 

de cultura organizacional cuantitativos validados, para escoger el más adecuado para Colombiana 

de Trasplantes S.A.S. 
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Objetivo 3. Aplicar el instrumento de medición de cultura organizacional para tener una 

caracterización de la cultura institucional actual. 

 

Objetivo 4. Determinar el tipo de cultura organizacional a partir del modelo de Cameron y Quinn de 

Colombiana de Trasplantes S.A.S. 

 Objetivo 5. Diseñar un sistema de construcción de cultura organizacional basado en la práctica 

empresarial de la Administración por Valores, teniendo en cuenta el tipo de cultura organizacional 

hallado en Colombiana de Trasplantes S.A.S. 

 

 

7. METODOLOGÍA Y RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

          

          Como se ha mencionado anteriormente, para el desarrollo de este proyecto se está trabajando 

con el personal de la empresa Colombiana de Trasplantes S.A.S. la cual obedece principalmente a 

personal asistencial del sector salud y personal administrativo que apoya las actividades primarias 

de la misma.  

 

           Con el fin de cumplir el primer objetivo de esta investigación, centrado en Identificar las 

necesidades de Colombiana de Trasplantes S.A.S. a partir de un análisis interno y externo de la 

organización, por medio de las matrices MEFI, MEFI y DOFA se utilizaron como métodos de 

recolección de datos, las matrices de diagnóstico con diferentes alcances tales como la Matriz de 

Evaluación de Factores Externos (MEFE), la Matriz de Evaluación de Factores Internos (MEFI) y el 

más conocido de todos, el análisis del DOFA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas). 

 

          La matriz MEFE (matriz de evaluación de factores externos) resume y evalúa la información 

política, gubernamental y legal (P); económica y financiera (E); social, cultural, y demográfica (S); 

tecnológica (T); y ecológica y ambiental (E). Y calcula los resultados a través de las oportunidades y 

amenazas identificadas en el entorno en donde se desenvuelve la organización a analizar. (Gehisy, 

2016). La matriz MEFI (matriz de evaluación de factores internos) se encarga de evaluar e identificar 

las fortalezas y debilidades de la organización y se dirige hacia el sector interno, el área funcional y 

sus relaciones. Además, permite analizar cómo trabajan sus pros y contras de manera que puedan 

anticiparse y prevenir riesgos dentro de la organización. (Daylin-Plani  2018).  

 

        El análisis DOFA consiste en realizar una evaluación de los factores fuertes y débiles que, en su 

conjunto, diagnostican la situación interna de una organización, así como también su evaluación 

externa, es decir, las oportunidades y amenazas. Es una herramienta que puede considerarse sencilla 

y que permite obtener una perspectiva general de la situación estratégica de una organización 

determinada. (Ponce, 2007) 

 

       Con el fin de poder tener un acercamiento más a fondo de los procesos de las diferentes áreas de 

la organización y tener más información para la elaboración de las matrices de diagnóstico, se hizo 

uso de las fuentes de información primaria (Entrevistas telefónicas y virtuales) y fuentes secundarias 
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(Intranet). Adicional a esto, se llevó a cabo una revisión documental con bases de datos tales como 

Scopus, Ebcohost y WoS. 

  

 

Para el segundo objetivo que está enfocado en buscar en diferentes fuentes y bases de datos 

académicas, los instrumentos de diagnóstico de cultura organizacional cuantitativos validados, para 

escoger el más adecuado para Colombiana de Trasplantes S.A.S se utilizarón como herramientas las 

bases de datos Scopus, Ebcohost y WoS para ubicar diversas publicaciones de expertos en el área, 

para obtener una profundización adecuada del instrumento que más se ajustara a las necesidades de 

la organización, hallándose baterías de diagnóstico tales como  “Escala de Diagnostico de Cultura 

Organizacional”, diseñada por los investigadores Carlos Acosta, Jonathan Leyva, Angelica 

Rodriguez y Antonio Ortega, quienes diseñaron la escala a partir de la revisión teórica y la validaron 

mediante un panel Delphi con ocho expertos y una prueba piloto en 261 trabajadores pertenecientes 

a cinco empresas medianas de México. (Acosta, Leyva, Rodriguez y Ortega, 2018)  

 

 

 

Para el tercer objetivo propuesto, enfocado en aplicar el instrumento de medición de cultura 

organizacional escogido para obtener una caracterización de la cultura institucional actual, como 

herramienta se aplicó el instrumento escogido “Escala de Diagnostico de Cultura Organizacional”, 

diseñada por los investigadores Carlos Acosta, Jonathan Leyva, Angelica Rodriguez y Antonio 

Ortega a todos los trabajadores de la organización, a través de un formulario en Microsoft Form 

conformado por 55 preguntas, estructuradas en Escala de Likert, en donde los participantes debían 

responden a las afirmaciones propuestas, si estaban “Totalmente de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni de 

acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo”. 

 

 

Para el cuarto objetivo propuesto, centrado en determinar el tipo de cultura organizacional a 

partir del modelo de Cameron y Quinn de Colombiana de Trasplantes S.A.S. se utilizó como método 

de recolección de datos, una revisión documental en bases de datos académicas como Scopus, 

Ebcohost y WoS, con el fin de obtener e identificar las investigaciones elaboradas con anterioridad, 

las autorías y sus discusiones. Se utilizo como método de filtración de búsqueda, la palabra clave 

“Tipos de Cultura Organizacional” permitiendo encontrar artículos de manera más eficiente, 

mitigando el efecto negativo causado por el exceso de información en las bases de datos, reduciendo 

al mínimo la obtención de información redundante, así como elevar el nivel de especificidad o 

sensibilidad de la búsqueda al máximo posible. (BiblioGETAFE, 2013) donde los resultados obtenidos 

de la encuesta de diagnóstico de cultura organizacional de la empresa “Escala de Diagnostico de 

Cultura Organizacional”, diseñada por los investigadores Carlos Acosta, Jonathan Leyva, Angelica 

Rodriguez y Antonio Ortega se tabularon y se presentaron utilizando diagramas y gráficos de 

ilustración.   

 

  

Finalmente, el quinto objetivo propuesto, enfocado en diseñar un sistema de construcción de 

cultura organizacional basado en la práctica empresarial de la Administración por Valores, teniendo 

en cuenta el tipo de cultura organizacional hallado en Colombiana de Trasplantes S.A.S, se utilizó 

como herramienta una revisión documental en bases de datos académicas con el fin de obtener el 
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conocimiento teórico y poder tener bases sólidas para el diseño del sistema de construcción de cultura 

organizacional de acuerdo con las necesidades halladas en Colombiana de Trasplantes S.A.S, así 

como se consultó con expertos en el campo, teorías y metodologías propias de la Administración del 

Talento Humano que se pudieran ajustar a las necesidades detectadas en la organización, 

encontrándose la Administración por valores como una práctica empresarial que ayuda y promueve 

la motivación y la participación de los trabajadores dentro y fuera de la empresa 

 

 

 

8. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES  
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9. Desarrollo de Actividades y Resultados: 
 

Para el desarrollo de cada uno de los objetivos establecidos para esta investigación, se utilizaron 

diferentes herramientas y métodos de recolección de datos para poder lograr una correcta 

comprensión del problema a resolver. 

 

Objetivo 1. Identificar las necesidades de Colombiana de Trasplantes S.A.S. a partir de un 

análisis interno y externo de la organización, por medio de las matrices MEFE, MEFI y DOFA. Para 

el desarrollo de este objetivo, se realizó un análisis de las necesidades de Colombiana de Trasplantes 

SAS, a partir de las matrices mencionadas anteriormente; donde la matriz MEFE (anexo 1) arrojo 

como resultado que entre las mayores amenazas que impactan a la organización es el bajo potencial 

de crecimiento de donantes, bajo grado de formación de la población que genera creencias y mitos 

acerca de la donación de órganos y tejidos, que estimula la negativa de la familia a la donación y los 

requisitos legales cargados de tramitología y múltiples solicitudes. De otro lado entre las 

oportunidades que tiene la empresa se encuentran las barreras de entrada altas de tipo legales y de 

necesidades de capital que le permiten una mayor participación en el mercado, los avances 

tecnológicos existentes, la regulación de la actividad a través de la ley 1805 de 2016 y la difícil 

consecución de sustitutos dada la especificidad del servicio ofertado.   

 

         Referente al análisis interno realizado, a través de la matriz de Evaluación de Factores Internos 

MEFI (anexo 2), se pudo establecer que entre las fortalezas que permiten destacar a la empresa se 

encuentran la participación del 20% en el mercado nacional y más del 50% en Bogotá, la calidad del 

servicio, la competitividad de sus profesionales, la amplia cobertura geográfica a nivel nacional y la 

experiencia en el trasplante de riñón e hígado.  

 

        Como debilidades que tiene la empresa está la falta de una imagen de marca fuerte, pocos 

convenios con las EPS, una estructura organizacional rígida y jerarquizada, mejoras en la 

comunicación interna entre áreas, reciente creación del área de cultura y liderazgo, ausencia de la 

medición del desempeño y la obsolescencia del método de medición de la cultura de la organización. 

 

         Los resultados ponderados de la matriz MEFE con una calificación de 2.35, indican que en el 

entorno Colombiana de Trasplantes S.A.S. enfrenta mayores adversidades que oportunidades, 

igualmente en los resultados ponderados de la matriz MEFI (anexo 2)  con una calificación de 2.5, se 

evidencia que la empresa, posee mayores fortalezas que debilidades, donde como se indica en la 

Matriz DOFA, la organización debe apuntar a estrategias de liderazgo en costos, estrategias de 

diferenciación, estrategias de recuperación de cartera, de campañas de información,  de alianzas 

estratégicas y desarrollo de planes internos que mejoren los procesos. 

 



 

Trabajo de Grado – Primer Semestre 2021 

 

 

Objetivo 2. Buscar en diferentes fuentes y bases de datos académicas, los instrumentos de 

diagnóstico de cultura organizacional cuantitativos validados, para escoger el más adecuado para 

Colombiana de Trasplantes S.A.S, para el desarrollo de este objetivo se indagaron en diferentes 

fuentes y bases de datos académicas como Scopus, Ebcohost , WoS y Scielo, con el fin de ampliar el 

conocimiento en los instrumentos de diagnóstico de cultura organizacional ya validados por la 

comunidad científica; obteniendo como resultado, distintos instrumentos de tipo cuantitativo tales 

como: “Measures of Organizational Culture and Climate in Primary Care: a Systematic Review”, 

“Scale to measure types of organizational culture: Construction and psychometric properties”, etc. 

En donde la herramienta “Escala de Diagnostico de Cultura Organizacional” (EDCO) por su sencillez 

y validez del contenido, se ajustaba a las necesidades de la empresa en referencia a definir el tipo de 

cultura y las características de esta; los resultados de este instrumento permiten identificar un nivel 

de desarrollo de la variable para cada organización, posibilitando la toma de decisiones. Igualmente, 

este instrumento gratuito permitió a la organización una aplicación en el mejor tiempo posible, la 

cual era una de sus solicitudes expresas para el desarrollo de esta investigación. 

 

 

 

Objetivo 3. Aplicar el instrumento de medición de cultura organizacional para tener una 

caracterización de la cultura institucional actual. Para este objetivo se diseñó en un Microsoft Forms 

la escala de diagnóstico de cultura organizacional, donde se incluyeron las  preguntas 

correspondientes a la herramienta “Escala de Diagnostico de Cultura Organizacional” adaptadas con 

el nombre de la organización, el propósito de la encuesta y las instrucciones para su diligenciamiento 

(Anexo 4), así como, se realizó una campaña de expectativa en la organización, con el fin de llamar la 

atención de los trabajadores y llegar a un punto de pre-aceptación  de la actividad de medición de 

cultura organizacional, donde como resultado hubo una participación del 78,57% de los trabajadores 

convocados, obteniéndose percepciones como “Que bueno que nos tengan en cuenta”, “Fue fácil de 

responder”, entre otras. 

 

 

 

 

Objetivo 4. Determinar el tipo de cultura organizacional a partir del modelo de Cameron y 

Quinn de Colombiana de Trasplantes S.A.S. para este objetivo el análisis se realizó teniendo en cuenta  

el modelo de tipos de cultura organizacional propuesto por Cameron y Quinn (1999), el cual 

distingue cuatro dimensiones de la cultura organizacional: clan, adhocrática, de mercado y 

jerarquizada, en donde los resultados fueron los siguientes: 
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Tabla 1 

Elaboración: Fuente propia 

 

 

 
Tabla 2. 

 
 

 
Elaboración: Fuente propia 

 

 

 

85%

13% 1%1%

Me siento orgulloso/a de Colombiana de 
Trasplantes 

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni acuerdo ni en desacuerdo En desacuerdo

88%

11% 1%

Estoy dispuesto/a a esforzarme con el fin de 
ayudar a que Colombiana de Trasplantes 

tenga éxito

Totalmente de acuerdo De acuerdo Totalmente en desacuerdo
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Tabla 3. 

 
 

 
Elaboración: Fuente propia 

 

 

 
Tabla 4. 

 
 

 
Elaboración: Fuente propia 

 

 

81%

18% 1%

Siento un fuerte sentido de pertenencia 
hacia Colombiana de Trasplantes 

Totalmente de acuerdo De acuerdo Ni acuerdo ni en desacuerdo

63%
35%

1% 1%

Considero que la imagen de Colombiana de 
Trasplantes que se percibe en la sociedad me 

representa

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni acuerdo ni en desacuerdo Totalmente en desacuerdo
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Tabla 5. 

 
        

Elaboración: Fuente propia 

 

 

         La primera dimensión que se evaluó en la escala fue la identidad (Item 1-15), la cual se refiere a 

los mensajes internos que la organización proporciona a los empleados; es decir, el vínculo entre las 

metas-valores de los trabajadores y las metas-valores de la organización. De acuerdo con el análisis 

de frecuencia, el 74.86% de los encuestados está totalmente de acuerdo con las afirmaciones y un 

21.86% esta de acuerdo con las afirmaciones. En esta dimensión analizada, las afirmaciones que 

tuvieron mayor aceptación fueron respectivamente: “Me siento orgulloso de Colombiana de 

Trasplantes”, con un 85%. “Considero que tengo compromiso de lealtad hacia Colombiana de 

Trasplantes”, con un 86% y “Estoy dispuesto/a a esforzarme con el fin de ayudar a que Colombiana 

de Trasplantes tenga éxito”, con un 88%. De acuerdo con estos resultados, el tipo de cultura 

predominante es Clan, que la caracteriza por ser percibida como un lugar muy amistoso para trabajar 

y donde las personas comparten mucho entre sí. Es en general, como una familia. Los líderes o 

cabezas de la organización, se consideran mentores y quizás figuras paternales con profunda llegada 

al interior de la institución y la organización es unida por la lealtad o la tradición. En general el 

compromiso de sus miembros es alto. Sin embargo, se recomienda reforzar los aspectos de la 

percepción de la visión de la organización como guía y motivación para los trabajadores, ya que 

obtuvo un 66% de total aceptación por parte de los encuestados y esta podría alcanzar un valor más 

significativo en la cultura organizacional y favorecer la dimensión de identidad,  

 

La segunda dimensión que se evaluó en la escala fue Normas (Item 16-22), la cual se refiere a la 

comprensión y a la forma en que los miembros de una organización deben actuar cuando se sienten 

amenazados por situaciones inciertas o desconocidas. Indica hasta qué grado una organización 

programa a sus miembros a sentirse cómodos o incómodos en situaciones no estructuradas. En el 

ejercicio del análisis de frecuencia en los resultados, se obtuvo un 56% de total aprobación por parte 

de los encuestados. En esta dimensión hubo un gran porcentaje de población la cual no estaba de 

58%34%

2% 3% 3%

En Colombiana de Trasplantes existen 
sanciones por el incumplimiento o 
violaciones a las reglas o políticas

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni acuerdo ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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acuerdo ni en desacuerdo con las afirmaciones de la escala, con un porcentaje del 7%.  Con base en el 

modelo de teoría de tipos de cultura de Cameron y Quinn (1999)  el tipo de cultura dominante es la 

Jerárquica, que percibe a la cultura como un lugar estructurado y formalizado para trabajar. Por otro 

lado, el interés de los líderes de la organización es ser buenos coordinadores y organizadores, 

manteniendo una organización cohesionada, donde las normas y las políticas juegan un papel 

preponderante. La preocupación fundamental de la dirección está en la estabilidad y en el 

funcionamiento eficaz de la organización con altos niveles de control. El 92% de los encuestados 

considera que en Colombiana de Trasplantes si existen sanciones por el incumplimiento o violaciones 

a las reglas y políticas, mientras que el 98% de los encuestados considera que existe un reglamento 

interno en la organización que rige las actividades. Se recomienda reforzar la percepción que tienen 

los trabajadores acerca del código de ética en cuanto a la resolución de problemas en la organización 

y fuera de la misma, ya que en este ítem un 14% de los encuestados no están de acuerdo o no tienen 

certeza de que se aplique.  Por otro lado, un 15% de los encuestados no considera o no tienen certeza 

de que los procedimientos que lleva a cabo la auditoría interna de la organización sean los adecuados. 

 

La tercera dimensión que se evaluó en la escala fue el involucramiento con el propósito (Ítem 

24-32). En esta dimensión se considera el compromiso de los diferentes trabajadores y su capacidad 

de influencia en todos los ámbitos de la organización y se consideran aspectos como el 

empoderamiento de los trabajadores, su compromiso y su propósito, el cual consiste en orientar las 

acciones de los trabajadores y darles sentido para lograr los objetivos de la organización. En el análisis 

de frecuencia, el 85.4% está de acuerdo y totalmente de acuerdo en las afirmaciones de la escala. Los 

ítems más representativos son: “Colombiana de Trasplantes comparte el propósito y la orientación 

de largo plazo” con un 96% de aprobación y “Considero que en Colombiana de Trasplantes se 

comparte la información que se requiere para realizar las actividades” con un 91% de aprobación. 

Los ítems que tuvieron mayor desaprobación fueron “Considero que en mi equipo de trabajo se tiene 

libertad de adaptar las metas según nuestras necesidades” con un 9% y obtuvo un 8% en Ni de 

acuerdo ni en desacuerdo. “Considero que la empresa permite tomar riesgos ya calculados” con un 

19% de desaprobación, “Considero que los superiores o líderes delegan la autoridad para que se 

pueda actuar por cuenta propia” con un 25% de desaprobación y “Considero que en mi equipo de 

trabajo se tiene libertad de adaptar las metas según nuestras necesidades” con un 17% de 

desaprobación. De acuerdo con los resultados obtenidos se puede evidenciar que el tipo de cultura 

dominante es Jerarquizada, debido a que la dirección promueve la seguridad del empleo, la 

estabilidad y predicción, y si énfasis estratégico se centra principalmente en la permanencia, 

eficiencia, control y funcionamiento fluido de todos los procesos. 

 

 

La cuarta dimensión que se evaluó fue la adaptabilidad (Item 33-43). En esta dimensión se 

considera la capacidad de respuesta a los cambios del entorno y a las nuevas exigencias de los clientes 

(Martínez, 2010). En el análisis de frecuencia se obtuvo un 93,63% de aprobación, en donde 

predomina la tendencia a estar de acuerdo. Los ítems mas representativos de esta dimensión fueron: 

“Dejo a un lado mis problemas personales y busco la manera de seguir brindando un buen servicio” 

con un 98% de aprobación, “Coopero con las otras áreas de la empresa para crear un cambio positivo 

en Colombiana de Trasplantes” con un 98% de aprobación, “Las actividades que realizamos permiten 

el mayor grado de lealtad de los clientes y pacientes” con un 99% de aprobación y “Me preocupo por 

obtener el mayor grado de satisfacción de los clientes y pacientes”  con un 99% de aprobación. Por su 

parte, los ítems con desaprobación más representativos  fueron respectivamente: “Considero que la 
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forma en que se hacen las cosas es flexible” con un 9% de desaprobación  y un 12% de los encuestados 

no esta de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmación, “Considero que todos trabajan hacia los 

mismos objetivos de la empresa” con un 4% de desaprobación y un 9% no están de acuerdo ni en 

desacuerdo con esta afirmación, y finalmente “ La empresa y los empleados tienen una visión 

compartida de cómo será Colombiana de Trasplantes en el futuro” con un 3% de desaprobación, 

mientras que un 5% de los encuestados no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Con base a estos 

resultados, se puede determinar que en Colombiana de Trasplantes esta dimensión predomina la 

cultura de tipo Clan, debido a que el éxito institucional se define en términos de satisfacción al cliente 

y perciben un beneficio a largo plazo en el desarrollo del recurso humano. Sin embargo, se debe 

trabajar en aspectos como la flexibilidad en la organización, debido a que este ítem fue uno de los 

que obtuvo mayor desaprobación dentro de los encuestados, lo que quiere decir que no creen que 

Colombiana de Trasplantes S.A.S sea del todo un lugar dinámico para trabajar, de espíritu 

emprendedor y ambiente creativo. 

 

 

La quinta dimensión evaluada fue la orientación al equipo, el cual se refiere al enfoque 

compartido entre el equipo de trabajo hacia objetivos comunes que permite a todos los empleados 

sentirse mutuamente responsables, en esta dimensión se encuentran factores como la comunicación; 

qué es la forma en cómo los miembros de una organización expresan sus puntos de vista y comparten 

la información sobre los planes futuros de manera accesible, y el trabajo en equipo; es el trabajo 

realizado de forma cooperativa, responsable y con esfuerzo compartido hacia objetivos comunes 

compartido por todos los empleados. En el análisis de frecuencia, se obtuvo una aprobación del 

80,8%. Los ítems más representativos de esta dimensión, o con un mayor grado de aprobación 

corresponden a: “Los superiores o líderes practican los valores que difunden” con un 87% de 

aprobación, “Considero que es fácil coordinar proyectos en mi área de trabajo” con un 80% de 

aprobación, se puede evidenciar que respecto a las anteriores dimensiones, hubo un gran porcentaje 

de encuestados que no estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con las afirmaciones, también se 

evidencio que el porcentaje de desaprobación también aumento, en el caso de los siguientes ítems: 

“Considero que en Colombiana de Trasplantes se trabaja como un equipo en lugar de trabajar por 

jerarquías” con un 9% de desaprobación, mientras que un 18% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, 

“En Colombiana de Trasplantes fomentan activamente la cooperación entre las distintas áreas que la 

conforman” con un 7% de desaprobación y un 10% no está de acuerdo ni en desacuerdo con la 

afirmación. A pesar de que un gran porcentaje de los encuestados percibe una orientación al equipo 

en Colombiana de Trasplantes S.A.S, se debe mejorar la comunicación entre áreas y el trabajo en 

equipo para alcanzar una mayor aprobación en el equipo, con el fin de lograr mejores resultados, con 

el cumplimiento de objetos y metas comunes. Teniendo en cuenta lo anterior, se puede diferir que la 

Cultura predominante es el tipo Clan con influencia Tipo Jerárquica; la gran mayoría de los 

empleados perciben si bien que la organización fomenta el trabajo en equipo y consideran que hay 

facilidad al coordinar proyectos en el área de trabajo. Sin embargo, hay un gran porcentaje que 

percibe a la organización como una jerarquía, en lugar de ser un lugar en donde se trabaje en equipo, 

asimismo un alto porcentaje percibe que no se fomenta activamente la cooperación entre las distintas 

áreas. 

 

 

Por último, se analizó la dimensión de Búsqueda de Bienestar social refiriéndose al nivel de que 

las personas están más orientadas al servicio y a la ayuda de los demás y menos interesadas en el 
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reconocimiento personal, determinan los logros en términos de estrechas relaciones humanas y 

calidad de vida. En el análisis de frecuencia se obtuvo un 80,85% de aprobación. Los ítems más 

representativos de aprobación fueron: “Considero que Colombiana de Trasplantes apoya cuando se 

presenta un problema personal” con un 90% de aprobación, “En Colombiana de Trasplantes, mis 

capacidades son considerados una fuente importante que generan ventaja competitiva” con un 85% 

de aprobación. En cuanto a los ítems con mayor desaprobación de esta dimensión se encuentran “En 

Colombiana de Trasplantes se ayuda a los empleados a hacer un balance entre su vida laboral y 

familiar” con un 8% de desaprobación y un 5%  no está ni de acuerdo ni en desacuerdo y “En 

Colombiana de Trasplantes S.A.S se ayuda a los compañeros de trabajo cuando cometen errores 

considerando que tienen problemas de tipo personal” con un 4% de desaprobación y un  14% no esta 

de acuerdo ni en desacuerdo con dicha afirmación. Con base a estos resultados y el porcentaje de 

aprobación, se infiere que al igual que la anterior dimensión, la cultura predominante es el tipo Clan 

con influencia a ser tipo jerárquica, debido a que los empleados perciben a Colombiana de 

Trasplantes S.A.S como un lugar en donde se reconoce el esfuerzo y existe la orientación humana, en 

donde hay prácticas que promueven la equidad y el altruismo. Sin embargo, se requiere reforzar la 

percepción que se tiene acerca del balance que brinda la organización e cuanto a la vida laboral y la 

vida personal y el apoyo que se les da a los empleados cuando tienen un problema de tipo personal.  

 

 

Objetivo 5. Diseñar un sistema de construcción de cultura organizacional basado en la práctica 

empresarial de la Administración por Valores, teniendo en cuenta el tipo de cultura organizacional 

hallado en Colombiana de Trasplantes S.A.S. 

 

      Se define que en Colombiana de Trasplantes predomina la cultura Tipo Clan y tiene influencia de 

Tipo Jerárquico, generando como resultado la propuesta de un sistema de construcción de cultura 

basando en la practica empresarial de la Administración por Valores. Cuando hablamos de Cultura 

Organizacional también nos referimos al aprendizaje, de resiliencia y de adaptación al cambio, pues 

llega un punto en que se requiere de cambiar o reforzar estrategias, redireccionar los procesos y 

procedimientos que permitan la consecución de objetivos. La Administración por Valores, tiene como 

finalidad impulsar y reforzar la interiorización de los valores compartidos en Colombiana de 

Trasplantes, también se puede entender como una nueva herramienta de liderazgo estratégicos y una 

nueva forma de entender y aplicar conocimientos para ayudar a rediseñar continuamente la cultura 

organizacional. 

 

      El Sistema de Construcción de Cultura (Ilustración 3)  se divide en 3 fases, basadas en la práctica 

empresarial de la Administración por Valores de O´Connor y Blanchard y el Modelo ¡Gung Ho!. 

 

     La primera fase consiste en aclarar nuestros valores, propósito y misión, en esta fase se define lo 

que es vital para la organización, para ello los autores Blanchard y O´Connor proponen los siguientes 

pasos para llevar a cabo esta aclaración: 

 

1. Obtener la aprobación del Propietario 

2. Gerente aporta sus propias ideas sobre los valores y misión 

3. Equipo administrativo aporta ideas sin la presencia del gerente 

4. Gerente y equipo administrativo comparten y comparan 

5. Grupos de enfoques de empleados hacen sus aportes a los valores 
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6. Verificar con clientes y otros interesados significativos 

7. Sintetizar todos los aportes y presentar misión y valores recomendados a la junta 

directiva y propietarios para su aprobación final. 

 

        Se sugiere que en Colombiana de Trasplantes S.A.S. se deben realizar grupos de enfoque con 

empleados de distintas áreas a nivel asistencial y administrativo (la muestra debe ser representativa) 

con el fin de compartir en forma de “Brainstorming” las ideas sobre los aspectos más importantes de 

la misión y los valores y los puedan ver como guías que puedan identificar para sentirse orgullosos 

de la compañía. Los comités o Tasck Force son los equipos interfuncionales conformados por 

miembros de diferentes áreas de más o menos el mismo nivel jerárquico que se reúnen 

temporalmente para desarrollar nuevas ideas y resolver problemas. 

 

        En esta primera fase es importante de igual forma, hacer que los trabajadores vean la importancia 

de su trabajo para la sociedad, la organización y para su autorrealización individual y como el trabajo 

que realizan por más mínimo que sea impacta al entorno, y cómo el cumplimento de los objetivos y   

metas está ligado a su bienestar y el del mundo que le rodea. Esto debido a que muchos trabajadores 

realizan labores por el simple hecho de cumplir con su horario laboral y ser remunerados, y no 

porque desean o sienten que con el trabajo realizado aportan beneficios sociales e individuales. Una 

manera de impulsar el trabajo que vale la pena entre los empleados es por medio de un “Juego de 

Roles” que consiste, como su nombre lo indica en que los participantes asumen el «rol» de personajes 

imaginarios a lo largo de una historia o trama en la que interpretan sus diálogos y describen sus 

acciones. No hay un guion a seguir, ya que el desarrollo de la historia queda por completo sujeto a 

las decisiones de los jugadores. Esto tiene como objetivo observar las interacciones entre los distintos 

componentes, además de la colaboración y cooperación que se establece entre ellos, descubrir las 

fortalezas y debilidades de los participantes y determinar el papel de cada individuo en el grupo. 

(Nambaruan, s.f) 

 

 

 

      En la segunda fase se comunican los valores y la misión, según Plasencia y Urrutia (s.f) teniendo 

en cuenta de que los objetivos y las metas al pronunciarlas, las personas las captan y las transmiten 

con rapidez, pero los valores no se trasmiten en la organización con tanta facilidad. Recomiendan 

que los valores para trasmitirlos hay que emanarlos, y se debe demostrarlos en el día a día. Por otro 

lado, en esta fase se debe eliminar todo tipo de distinciones por jerarquía implantados en la 

organización, como, por ejemplo, baños para ejecutivos, comedores para diferentes niveles de 

dirección, etc.   

 

     En esta fase es importante el control sobre el cumplimiento de la meta, esto se hace por medio de 

la confianza que le otorgan los lideres a sus subordinados, ceder el control es fundamental para que 

fluya la motivación y el rendimiento. Es necesario que cada cual vele por el cumplimiento de las 

metas, del autocontrol que ejerza cada persona dependerá el éxito de la entidad, claro está que los 

lideres tendrán que alinear los objetivos organizacionales con los individuales. Alcanzar un nivel de 

compromiso de todos los implicados llevará inevitablemente a la formación de líderes (Plasencia y 

Urrutia, s.f). para Colombiana de Trasplantes S.A.S se debe generar un empoderamiento y confianza 

en sus trabajadores, esto debe empezar por el liderazgo que cada trabajador asuma con respecto a 

sus funciones, y no solo el liderazgo directivo. 
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     En la ultima fase, se alinean las practicas con la misión y los valores de la organización, según los 

anteriores previamente mencionados en esta fase se plantean una serie de métodos para alinear las 

formas de actuar de los trabajadores de una organización, pues es la más compleja de todas y suele 

durar un tiempo más largo, no solo se termina con ella la comunicación de los valores, si no que al 

mismo tiempo se corrigen los comportamientos y las actuaciones según los mismos, se trata de alinear 

las practicas diarias individuales con las formas de actuar organizaciones al largo plazo. Una forma 

de hacer esto es realizar quincenal o semanalmente con los empleados un ejercicio en el cual cada 

uno de ellos alinea su meta personal con los valores de Colombiana de Trasplantes S.A.S., por 

ejemplo, a través de la pregunta: ¿Cuál es mi meta personal que cumpla la meta organizacional de 

ser HONESTO? Esto tiene como objetivo concentrar las metas en determinadas áreas claves de 

desempeño ajustado a valores y tienen el objeto de mejorar la conducta individual, los aportes de 

grupos o equipos de trabajo y los resultados organizacionales. Otra forma de lograr la alineación es 

escuchar los cambios que sugieren los empleados, un ejemplo es la comunicación mas efectiva entre 

departamentos, esto podría hacerse adoptando una estructura gerencial mas descentralizada que 

permita llevar las solicitudes e información entre departamentos de una forma mas oportuna, 

facilitando la toma de decisiones. 

 

   En esta fase se incluye también, “Alentar a los demás a seguir adelante”, los autores Blanchard y 

Bowles (1998) sugieren que cuando los valores guían las actuaciones y las formas de pensar, y las 

personas están comprometidas con las metas, hay que mantener el esfuerzo y alcanzar nuevos 

horizontes, esto solo es posible no solo reconociendo los resultados, si no el progreso de cada acción 

diaria. Una recomendación es que los niveles directivos de organización implemente estrategias 

como “Los gritos de júbilos” durante la jornada laboral cuando se cumple una meta, ya sea un 

trasplante realizado, un nuevo paciente en lista de espera, realizar reuniones de felicitación a los 

trabajadores más destacados, etc. Estas acciones son algunas de las formas de reconocer moralmente 

a los miembros del equipo y mejorar su productividad y motivación.  
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Ilustración 2 

 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

Llevado a cabo el diagnóstico de cultura organizacional de Colombiana de Trasplantes S.A.S. 

que da origen a la propuesta de un sistema de construcción de cultura organizacional, se puede 

concluir que la cultura actual es de tipo Clan caracterizada por percibir a la empresa como un lugar 

de trabajo muy amistoso donde los trabajadores comparten mucho entre sí, unida por la lealtad o la 

tradición familiar, donde el compromiso de su propietario es alto y el éxito empresarial se define en 

términos de satisfacción al cliente y la participación en equipo. En contraste, se evidencio que este 

tipo de cultura de la empresa está sufriendo una transformación tendiente a una cultura de tipo 

Jerárquica, caracterizada porque los trabajadores perciben la organización como un lugar 

estructurado y formalizado, no es muy flexible en sus procesos, y sus procedimientos gobiernan y 

dicen a las personas qué hacer, disminuyendo la autonomía y el empoderamiento.   

 

Lo anterior evidencia la importancia de implementar un sistema de construcción de cultura 

organizacional, que invite a la construcción de los trabajadores a un plan de acción basado en la 

práctica empresarial de Administración por Valores planteada por Blanchard y O’Connor y el 

modelo ¡Gun Ho! que tienen por objetivo el compromiso con una misión y unos valores compartidos, 

a través de la implementación del ciclo de Sistema de Construcción de Cultura, en 3 fases. Los 

beneficios de este modelo propuesto radican en la sencillez y la forma en que se explica al lector de 

cómo llevarlo a la práctica, y por su enfoque mismo que busca que todos los miembros de la 
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organización deben convertirse en líderes para ejercer el cumplimiento de las metas al interiorizar y 

permearse de la misión y los valores ya establecidos. 

 

 

11. LIMITACIONES Y FUTURAS LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN 

  

 

       Una de las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la investigación al buscar en 

diferentes fuentes y bases de datos académicas, los instrumentos de diagnóstico de cultura 

organizacional cuantitativos validados, para escoger el más adecuado para Colombiana de 

Trasplantes S.A.S.  fue que, en la gran mayoría de los artículos y estudios consultados en las bases de 

datos académicas, no se ofrecía información profunda acerca del instrumento de diagnostico de 

cultura organizacional ni de su aplicación, se limitaba a ofrecer los resultados, ya que, para visualizar 

la batería de preguntas o la versión final del instrumento, había que pagar cierta suscripción o pagar 

a una empresa consultora organizacional para obtener dicha información. Por esta razón, se buscó 

los instrumentos gratuitos de medición y diagnostico de Cultura Organizacional en bases de datos 

confiables, que se ajustara a las necesidades de la organización y que tuviera a su vez, un alto nivel 

de confiabilidad y validez de constructo para la aplicación en la organización, en donde el mas 

adecuado fue la Escala de Diagnostico de Cultura Organizacional (EDCO). 

 

    De otro lado, la estructura centralizada de la empresa, genero retrasos en los tiempos de la difusión 

de la campaña de expectativa y la aplicación de la escala de diagnostico de cultura organizacional, 

ya que debía ser aprobada por distintas áreas antes del desarrollo de la actividad, donde el área de 

Cultura y Liderazgo no tenía completo poder de tomar dicha decisión. Sin embargo, esto no fue un 

impedimento para el desarrollo de los objetivos propuestos para el trabajo, debido a que se pudo 

tener los resultados de dicho instrumento en el tiempo fijado. 

 

En síntesis, de la revisión teórica, la revisión bibliográfica, del diseño de la investigación y los 

resultados reportados, este tipo de estudios propone futuras investigaciones del área de Recursos 

Humanos, entorno a la cultura organizacional, a la evaluación de desempeño, al diseño de escalas 

salariales y de compensación, así como a los planes y programas de capacitación y bienestar. 
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Tabla 6. Matriz MEFE 
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Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 2. 

 

 

                

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 7. Matriz MEFI 
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Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 3. 
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Fuente: Elaboración propia 

 

 

Tabla 8. Analisis DOFA 
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Anexo 4. 
Ilustración 3: Plan de trabajo de Cultura y Liderazgo 2021 
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      Fuente: Documentos internos de Cultura y Liderazgo (2021) 
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Tabla 9. Escala de Diagnostico de Cultura Organizacional 



 

Trabajo de Grado – Primer Semestre 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Trabajo de Grado – Primer Semestre 2021 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Trabajo de Grado – Primer Semestre 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Trabajo de Grado – Primer Semestre 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Trabajo de Grado – Primer Semestre 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Trabajo de Grado – Primer Semestre 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

Fuente: Elaboración propia 
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Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 10. Correo de Expectativa 
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