UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA
EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TEMA:
Analisis de la cultura organizacional de la clinica CME:
culturay su impacto en las relaciones de los colaboradores.

AUTORA:
Caicedo Boboy, Maria de los Angeles

Componente practico del examen complexivo previo a la
obtencion del titulo de Licenciada en Psicologia
Organizacional

TUTORA:

PSIC. IND. Cabezas Cordova, Belén Elizabeth, MGS.

Guayaquil, Ecuador
30 de agosto del 2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

CERTIFICACION

Certificamos que el presente componente practico del examen
complexivo, fue realizado en su totalidad por Caicedo Boboy, Maria de los
Angeles como requerimiento para la obtencion del titulo de Licenciada en
Psicologia Organizacional.

TUTORA

f.

Psic. Ind. Cabezas Cérdova, Belén Elizabeth, Mgs.

DIRECTOR DE LA CARRERA

f.

Psic.Cl. Mariana de Lourdes Estacio Campoverde, Mgs

Guayaquil, a los 30 dias del mes de agosto del afio 2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Yo, Caicedo Boboy, Maria de los Angeles

DECLARO QUE:

El componente practico del examen complexivo, Andlisis de la cultura
organizacional de la clinica CME: cultura y su impacto en las relaciones
de los colaboradores, previo a la obtencién del titulo de Licenciada en
Psicologia Organizacional, ha sido desarrollado respetando derechos
intelectuales de terceros conforme las citas que constan en el documento,
cuyas fuentes se incorporan en las referencias o0 bibliografias.
Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracion, me responsabilizo del contenido, veracidad y
alcance del examen complexivo referido.

Guayaquil, a los 30 dias del mes de agosto del afio 2023

LA AUTORA

/ &Eﬂiﬁ
ot 0
) mr,i fran

Caicedo Boboy, Maria de los Angeles




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

AUTORIZACION

Yo, Caicedo Boboy, Maria de los Angeles

Autorizo a la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil a la publicacion
en la biblioteca de la institucion el componente préactico del examen
complexivo Andlisis de la cultura organizacional de la clinica CME:
cultura y su impacto en las relaciones de los colaboradores, cuyo
contenido, ideas y criterios son de mi exclusiva responsabilidad y total autoria.

Guayaquil, alos 30 dias del mes de agosto del afio 2023

LA AUTORA:
0o s Bot
> 91 2t

f.
Caicedo Boboy, Maria de los Angeles




$

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

INFORME COMPILATIO

EE ::Jl;‘llslrl;erADODEAMlLISIS
Analisis de la cultura organizacional 19

de la clinica CME: culturay suimpacto == wonsmeronscss
en las relaciones de los colaboradores

Rewizin para el anti plagié

Nombre del documenta: Analisis de la cultura organizacional de la Depositante: Maria Caicado Boboy Nimero de palabras: 13.514
clinica CME eultura y su impacto en |as relaciones de los Fecha de depésito: 30/E/2023 Nimero de caracteres: 91972
colaboradores.docx Tipo de carga: url_submission

ID del documento: 61a261eeeef]SebdedlcdG0aZdcedeBT05T4cch fecha de fin de analisis: 30/8/2023
Tamafio del documents original: 339,67 kB
Autor: Maria Caiceda Boboy

Ubicacitn de las similitudes en el documen g

TEMA DEL COMPONENTE PRACTICO: Andlisis de la cultura
organizacional de la clinica CME: cultura y su impacto en las relaciones de

los colaboradores.

AUTOR(A):

- Caicedo Boboy, Maria de los Angeles

INFORME ELABORADO POR:

Psic. Belén Cabezas Cérdova, Mgs.



FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TRIBUNAL DE SUSTENTACION

f.

PSIC. Org. Sofia Carrillo Saldarreaga, Mgs.
DELEGADA DE CARRERA

PSIC. Org. Efrén Chiquito Lazo, Mgs.
COORDINADOR DEL AREA O DOCENTE DE LA CARRERA

Lcdo. Luis Bonilla Morén, Mgs.
DOCENTE REVISOR

Vi



INDICE

INTRODUGCCION ...t sa s 2
DESARROLLO .....ovuveeeeeeeeeee e s s 6
DIAGNOSTICO DE LA SITUACION........oovmmeeceeceeeeeeee e 6
COMPORTAMIENTO ..o sees s ss s sssss s 6
NIVEL ORGANIZACIONAL .....vvvrveeveereeeeeeieeeeesseessesssesssesssssssssssasssasssesssesssannes 6
FACTORES DE DISENO .....oooeiveeeeceeeeeeeeeeeeeeeeseeeesessesssssassssssesssss s 8

NIVEL GRUPAL.......oooeeieeeereeeeesseesseessessses s sessssessessssssssssssasssssssssssssssesnsnns 10
NIVEL INDIVIDUAL ......ooovvoreieeeeeeeeeeeseesseeseesesseeseessses s sesssssssssssesssssssesssesnenns 13
COMUNICACION ..o eseeeeees e as s sssssessnaenes 14
CULTURA . ... s s s ansnsaenes 19

FACTORES ORGANIZACIONALES HAN PERMITIDO EL POSICIONAMIENTO

DE CME EN EL MERGCADO ......oiiiiiiiieneeieeteet ettt st s sbe e 27
DETERMINACION DE ESTRATEGIAS ......ooviieeieieeieteieie et 29
ESTRUCTURA ..o 30
ORGANIGRAMA ACTUAL ...ttt 31
PROPUESTA DE NUEVO ORGANIGRAMA ......ccooiiiiiiieieentereese e 33
COMPARACION Y JUSTIFICACION ......ooviiirereeieeeseeieiese s 33
PROGCESOS ...ttt et e s sre e sre e 35
LA COMUNICACION: ...ttt s 37
PERSONAL ...ttt st s s s e e sree s 38
SATISFACCION ...ttt s e s s 39
MOTIVACION ...ttt sttt 40
CONCLUSIONES. ... .ottt e sme e sreesreenne e 44
REFERENCIAS ...ttt sttt st s sb e b b e b e sreenne e 46

VI



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Organigrama actual.................cooiiii i 31
Figura 2.Propuesta NUEVO Organigrama. ... ...c.ueeeeeieeeeeieeaeeaeeieeaeeneaneneenenns 33
Figura 3. Diagrama de GaNntt............ocoeieiuiuii e 43

Vil



RESUMEN

La cultura organizacional de la Clinica CME se destaca por su enfoque en la
excelencia en la atencion médica y la captacion de pacientes. Esto se refleja
en su identidad centrada en la medicina preventiva y la calidad del servicio. A
nivel individual, el compromiso con el cuidado del paciente y la bausqueda de
crecimiento profesional son evidentes. A nivel grupal, la colaboracion
interdisciplinaria coexiste con posibles tensiones debido a descontento y
rivalidades.

El diagnostico revela desafios en la retencion del personal médico y la
satisfaccion del equipo. La falta de desarrollo profesional podria provocar la
pérdida de talento valioso, impactando la reputacion de la clinica. La
comunicacion y colaboracion interdisciplinaria son cruciales, pero la
resistencia al cambio y los conflictos podrian obstaculizarlas. En términos de
autoridad, la estructura jerarquica prevalece, con tramos de control adecuados
para supervision efectiva.

La estrategia propuesta busca fortalecer la cultura organizacional y enfrentar
los desafios. Esto incluye priorizar el desarrollo y retenciéon del personal,
promover una comunicacién abierta y una colaboracion soélida entre
especialidades. Estas acciones son esenciales para mantener la excelencia
en la atencion, preservar la reputacion y garantizar la satisfaccion de
pacientes y empleados. La implementacion de estas estrategias permitira que
la Clinica CME logre un equilibrio entre la excelencia médica y el bienestar del

personal, asegurando su éxito sostenible a largo plazo.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, Medicina preventiva, Retencion
de personal, Colaboracion interdisciplinaria, Excelencia en atencion



ABSTRACT

The organizational culture of CME Clinic is distinguished by its focus on
excellence in healthcare and patient acquisition. This is reflected in its identity
centered around preventive medicine and service quality. At an individual
level, commitment to patient care and the pursuit of professional growth are
evident. At a group level, interdisciplinary collaboration coexists with potential
tensions stemming from discontent and rivalries.

The diagnosis reveals challenges in medical staff retention and team
satisfaction. Lack of professional development could lead to the loss of
valuable talent, impacting the clinic's reputation. Communication and
interdisciplinary collaboration are crucial, yet resistance to change and
conflicts could hinder them. In terms of authority, a hierarchical structure
prevails, with appropriate spans of control for effective supervision.

The proposed strategy aims to strengthen the organizational culture and
address challenges. This involves prioritizing staff development and retention,
promoting open communication, and fostering strong collaboration among
specialties. These actions are essential to maintain excellence in care,
preserve reputation, and ensure satisfaction for both patients and employees.
Implementing these strategies will enable CME Clinic to strike a balance
between medical excellence and staff well-being, ensuring its sustainable

success in the long run.

KEYWORDS: Organizational culture, Preventive medicine, Employee

retention, Interdisciplinary collaboration, Excellence in care



INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo nos presenta el analisis profundo de
un caso que destila la complejidad y la vitalidad de la cultura organizacional
en el sector médico. Nos adentraremos en el tejido mismo de la Clinica de
Atencion Integral Médica de Especialidades (CME), una entidad que se ha
establecido como un faro en el ambito de la medicina preventiva y la deteccién
temprana de enfermedades. A lo largo de nuestra presentacion, exploraremos
los elementos intrinsecos que definen esta cultura, los desafios que enfrenta
y las estrategias potenciales para fortalecer su posicion.

Nuestro punto de partida nos conduce a la identidad distintiva de CME.
Es una entidad que se ha forjado con una visién audaz y un enfoque en la
excelencia en la prestacion de servicios médicos. Su impronta se encuentra
en la creacion de una experiencia paciente que trasciende la mera atencion,
y en la anticipacion de las afecciones médicas latentes, trazando asi un
camino en la medicina preventiva.

La esencia de CME radica en una cultura enraizada en el paciente. Una
entidad que ha basado su reputacion en la orientacion al usuario y la
satisfaccion del cliente. Sin embargo, un dilema intrigante surge: mientras su
enfoque hacia los pacientes se ha elevado a niveles notables, existe una
disonancia palpable en lo que respecta a la atencion y el bienestar del equipo
médico. Esta discrepancia conlleva un potencial debilitamiento de la cohesion
interna y un llamado a la reflexién sobre como mantener el equilibrio entre
ambas prioridades.

Internamente, nos encontramos con el desafio de retener a un equipo
médico altamente competente. Lo que en su dia fue un crisol de trabajo
colaborativo y crecimiento personal, ha experimentado un declive en la
motivacion. Las renuncias de profesionales destacados, asi como la
posibilidad de que otros busquen alternativas en la competencia, han
generado un dilema preocupante. La pregunta persistente es como reactivar
la llama de compromiso en un contexto que ha presenciado desgaste y

busqueda de nuevas oportunidades.



En este contexto, emerge un inquietante escenario donde la reputacion
y rentabilidad de la clinica estan en juego. La posibilidad de perder a
profesionales de gran valia plantea una seria amenaza a la calidad de
atencion que CME se ha enorgullecido de proporcionar. Esta disrupcién
podria llevar a una erosion de la confianza de los pacientes y potencialmente
afectar la base financiera de la clinica.

Sin embargo, en medio de estos desafios, se avizora una trayectoria
hacia la transformacién. La clinica tiene la oportunidad de reevaluar y
rediseflar su cultura organizacional, trascendiendo el estatus quo. La
basqueda de equilibrio entre el enfoque en el paciente y el bienestar del
equipo meédico se convierte en el epicentro de una nueva estrategia que
fortalezca su posicion en el panorama de la salud.

En resumen, nuestro andlisis de la Clinica de Atencién Integral Médica
de Especialidades nos lleva a reconocer una cultura intrinseca orientada hacia
la excelencia y la satisfaccion del paciente. Sin embargo, enfrenta desafios
inminentes en la retencién de su equipo médico y en la preservacion de su
reputacion y rentabilidad. Este caso nos invita a explorar como una entidad
arraigada en la medicina preventiva puede innovar y redirigir su cultura para
prosperar en un entorno en constante cambio.

De acuerdo con Llanos et. al (2016) la cultura organizacional puede ser
conceptualizada como la esencia identitaria de una entidad, analoga a la
personalidad en los individuos, que la distingue y define frente a otros entes.
Similar al modo en que las personas presentan atributos de personalidad que
pueden resultar tanto en aspectos ventajosos como desafiantes, cuyo
inadecuado manejo puede influir en las interacciones humanas, en el contexto
organizacional se observa una dinamica paralela. La cultura, asumiendo la
funcién de la personalidad colectiva, posee facetas positivas y negativas que
ejercen influencia y connotan diversos aspectos relacionales. Estos
comprenden tanto el colectivo interno, compuesto por colaboradores y
directivos, como el ambito externo que involucra a los clientes (proveedores,
comunidad y consumidores).

Mondragodn (2016) indica que aunque varian las definiciones de cultura
segun la perspectiva, existe un consenso en varios puntos fundamentales: se

trata de un fendbmeno social, compuesto por un conjunto intricado y armonioso
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de manifestaciones compartidas por los individuos, y se origina a partir de una
amalgama de elementos cognitivos, intelectuales, psicomotores, emocionales
y relacionales, entre otros.

El analisis inmersivo del caso de la Clinica de Atencion Integral Médica
de Especialidades (CME) arroja luz sobre la intersecciébn de la cultura
organizacional con el desempefio y la eficacia de la entidad médica. A través
de este estudio de caso, emergen patrones discernibles que delinean la
intrincada relacion entre los valores arraigados, las creencias compartidas y
las préacticas operativas. La cultura organizacional, al actuar como un
conglomerado de significados compartidos y normas que guian el
comportamiento y las interacciones en el entorno laboral, interactia de
manera critica con las dindmicas internas y los resultados observables. En
particular, se pone de manifiesto cémo la cultura centrada en la excelencia en
la atencion al paciente y en la medicina preventiva ha contribuido a la
diferenciacion de la clinica en el mercado, si bien este enfoque ha resultado
en una dicotomia perceptible entre la satisfaccion del paciente y las
necesidades y motivaciones del equipo médico.

Este escenario revela como las elecciones culturales de priorizacion y
la manera en que los valores son interpretados y practicados dan lugar a
complejas tensiones internas y desafios, como la retencién de personal
altamente capacitado y la posible erosion de la reputacion y rentabilidad de la
clinica. La relacion simbidtica entre la cultura organizacional y la identidad
institucional se erige como un eje central en esta narrativa, generando
interrogantes relevantes sobre como la cultura debe ser reconfigurada y
gestionada para optimizar el bienestar interno del equipo médico sin sacrificar
la calidad de la atencion al paciente y la percepcion publica de la organizacion.
En dltima instancia, este caso sitla a la cultura organizacional en el centro de
la ecuacion, como una fuerza modeladora que moldea el presente y el futuro
de CME, invitando a la reflexién sobre como una gestion estratégica de la
cultura logra armonizar estos factores aparentemente contrapuestos y
conducir a una eficacia y éxito sostenidos en el ambito de la salud.

Comprender estos comportamientos en cada nivel permitira obtener
una visibn mas completa de la dinamica organizacional de la CME y de como

estos comportamientos influyen directamente en el rendimiento general de la
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clinica. Ademas, ayudara a identificar areas de mejora y posibles soluciones
para fortalecer la cultura organizacional, fomentar la satisfaccion de los

empleados y garantizar una atencién médica de calidad para los pacientes.



DESARROLLO

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

COMPORTAMIENTO

NIVEL ORGANIZACIONAL

El Comportamiento Organizacional es un campo de estudio que se
enfoca en comprender y analizar como las personas, los grupos y las
estructuras influyen en el comportamiento dentro de las organizaciones.
Examina las interacciones dindmicas entre los individuos y los sistemas
organizativos, con el objetivo de mejorar la efectividad y el desempefio de las
organizaciones. ElI comportamiento organizacional abarca una amplia gama
de areas, como la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, el trabajo en
equipo y el cambio organizacional. Al comprender y aplicar los principios del
comportamiento organizacional, las organizaciones crean entornos de trabajo
saludables, fomentar el compromiso de los empleados y mejorar los
resultados en general.

El Comportamiento Organizacional (CO), como campo de estudio,
surgio en la década de 1960 y desde entonces ha ganado prominencia en la
literatura académica. Autores como Robbins, Chiavenato, Luthans, Stoner,
Gigson, Amordés y Molina han tratado este tema en sus obras. EI CO se ha
establecido como un campo especializado dentro de las ciencias de la
administracion de empresas. Sin embargo, es importante destacar que aiin no
existe un conjunto estructurado y sistematico de conocimientos cientificos
sobre las organizaciones, debido a la complejidad de su objeto de estudio: la
relacion interdependiente entre los seres humanos, su trabajo y las
organizaciones, y su caracter histérico y social. (Avila, 2015)

Los investigadores que han abordado este tema convergen en la
afirmacion de que la Cultura Organizacional (CO) se nutre de una pluralidad
de disciplinas, como la Psicologia, Sociologia, Ciencias Sociales Yy

Antropologia, entre otras. Luthans, en su abordaje, la concibe como un



"campo interdisciplinario que abarca conceptos de diversas ciencias sociales
y los aplica tanto a nivel individual como grupal y organizacional” (Luthans,
2012, p.12). En sintonia con ello, Chiavenato postula que "la separacion entre
las conductas de los individuos y las de las organizaciones resulta compleja
de establecer" (2011, p. 3). Por su parte, Tinedo delinea la CO como "el
estudio y aplicacién de conocimientos relacionados con las conductas de las
personas en el contexto de las organizaciones. Constituye una herramienta
de caracter humano destinada a beneficiar a los individuos y que se aplica de
forma general a los comportamientos de los sujetos en variados tipos de
entidades organizacionales” (2011, p. 6). Estos planteamientos subrayan la
interconexion entre las particularidades organizacionales y los fundamentos

de las ciencias del comportamiento humano.

Es pertinente enfocar la atencién en las definiciones formuladas por
Robbins y sus colaboradores respecto a la CO, que se pueden resumir en la
influencia de los individuos y grupos en el modus operandi de las
organizaciones, al aplicar conocimientos en pos de alcanzar la eficacia
(Junged & Robbins, 2013). En consonancia, la exposicion efectuada por
Erdogan (2012) enuncia la trascendencia del conocimiento de los individuos y
grupos en el desempeio laboral y su dependencia de las estructuras
organizacionales para el logro del éxito. Ambas definiciones incorporan tres
dimensiones o variables (individuo, grupo y estructura) y su intrincada
interaccidn, aunque estas perspectivas no concretizan la correlacion entre las
referidas dimensiones, un matiz que, siguiendo la perspectiva de Chiavenato,

esta implicitamente sugerido.

1. Mision y valores: La CME se ha enfocado en ser una
clinica de vanguardia de alta calidad, brindando calidez,
profesionalismo y experiencia en la atencion médica. Su mision se
centra en la prevencion de enfermedades y promocion de la salud. Sin
embargo, en los ultimos afos, ha descuidado el desarrollo y promocion

de su personal médico.

2. Estructura organizacional: En cuanto a la estructura
organizacional de la Clinica de Atencion Integral Médica de
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Especialidades (CME), se observa que cuenta con diversos
departamentos, cada uno desempefiando un papel especifico en el
funcionamiento de la clinica. Estos departamentos incluyen
contabilidad, comercial, marketing y equipos médicos especializados,
como cuidados intensivos, farmacia, nutricion, angiologia y medicina

interna.

A medida que la clinica ha experimentado un crecimiento a lo
largo de los afios, ha sido necesario contratar mas personal para
satisfacer las demandas de los pacientes y asegurar un funcionamiento
eficiente. Sin embargo, segun la informacion proporcionada, se ha

descuidado la atencion al personal médico y su desarrollo profesional.

Este descuido tiene un impacto negativo en la cultura
organizacional y las relaciones laborales dentro de la clinica. Cuando
los empleados médicos no reciben la atencion necesaria para su
desarrollo y crecimiento profesional, se sienten desmotivados,

insatisfechos y buscar oportunidades en otros lugares.

FACTORES DE DISENO

1. Autoridad: En la Clinica CME, la autoridad es
descentralizada puesto que se distribuye de manera jerarquica, con la
méaxima autoridad radicando en el Director General. Este lider es
responsable de establecer la vision estratégica de la clinica y tomar
decisiones clave que afectan a toda la organizacion. Los gerentes de
cada departamento, como Marketing, Contabilidad, Comercial y
Desarrollo del Personal, tienen autoridad para gestionar las
operaciones diarias de sus areas y tomar decisiones dentro de los
limites de sus responsabilidades. En el Equipo Médico, los lideres de
especialidades, como los Médicos Intensivistas y Nutricionistas, tienen
autoridad para tomar decisiones clinicas en sus respectivas areas de

especializacion.



2. Departamentalizacion: La departamentalizaciéon
funcional es una caracteristica central en la estructura organizacional
de la Clinica CME. Los departamentos estan organizados de acuerdo
con las funciones especificas que realizan. Por ejemplo, el
Departamento de Marketing se encarga de las estrategias de
promocién y publicidad, el Departamento de Contabilidad maneja las
finanzas y la contabilidad, el Departamento Comercial se ocupa de la
gestion de ventas y relaciones con los pacientes, y el Departamento de
Desarrollo del Personal se enfoca en el crecimiento y capacitacion del

equipo.

Ademas, la division del Equipo Médico en especialidades, como
Médicos Intensivistas, Farmacéuticos, Nutricionistas, entre otros,
refleja una departamentalizacion por areas de expertise médica. Esto
permite que cada grupo se especialice en su campo y brinde atencién

de alta calidad en sus respectivas areas.

3. Tramos de Control: La Clinica CME ha establecido
tramos de control adecuados para equilibrar la supervision y la agilidad
en la toma de decisiones. Los gerentes de los departamentos
supervisan equipos de tamafio moderado, lo que les permite mantener
una comunicacién cercana con sus empleados y una supervision
efectiva de las operaciones diarias. Esto facilita la identificacion de
problemas, la toma de decisiones rapidas y la adaptacion a los cambios
en el entorno de atencibn médica. En base esto se considera que el

tramo de control es estrecho.

En el Equipo Médico, los lideres de especialidades también
tienen tramos de control apropiados para asegurar una atencion de alta
calidad. Cada lider es responsable de un grupo de profesionales en su
area especifica, lo que facilita la coordinacion y la comunicacion

eficiente en la toma de decisiones médicas.

4. Divisiéon del Trabajo: La division del trabajo en la Clinica
CME esta disefiada para aprovechar la experiencia y las habilidades

especializadas de cada individuo. Cada departamento y especialidad



médica tiene roles y responsabilidades claramente definidos. Por
ejemplo, en el Equipo Médico, los Médicos Intensivistas se dedican a
la atencién de pacientes criticos, los Farmacéuticos gestionan los
medicamentos y las prescripciones, los Nutricionistas brindan

asesoramiento sobre la dieta y la salud, y asi sucesivamente.

Esta division del trabajo especializada permite una mayor
eficiencia, ya que cada miembro del equipo se centra en su area de
experiencia, lo que a su vez contribuye a la calidad de la atencion
médica ofrecida.

En resumen, la Clinica CME ha disefiado su estructura
organizacional considerando la autoridad, la departamentalizacion, los
tramos de control y la division del trabajo para lograr un funcionamiento
eficiente, una atencion médica especializada y una toma de decisiones
efectiva. Estos factores de disefio son esenciales para garantizar que
la clinica pueda cumplir con su mision de ofrecer atenciéon médica

integral de alta calidad y promover el bienestar en la comunidad.

NIVEL GRUPAL
En el contexto grupal de la CME, se manifiestan una serie de

comportamientos que influyen en el desempefio y la dindmica del equipo:

1. Colaboracién interdisciplinaria: Dada la naturaleza
cada vez mas interconectada de la medicina contemporanea y la
necesidad de abordar casos médicos complejos, la colaboracién
interdisciplinaria emerge como un pilar fundamental. La integracion de
diferentes especialidades en la toma de decisiones garantiza un
enfoque completo y preciso en el diagndstico y tratamiento de los
pacientes. La ausencia de colaboracion se traduce en diagndsticos
inexactos, terapias inadecuadas y una merma generalizada en la

calidad de la atencion proporcionada.
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2. Descontento y busqueda de nuevas oportunidades:
La busqueda de oportunidades laborales externas esta motivada por
diversas razones, como la insatisfaccion salarial, la falta de
perspectivas de desarrollo profesional o la desmotivacion general. La
percepcion extendida de descontento genera un impacto negativo en
la moral del equipo, la productividad y la retencion del personal valioso.
La atencidn a estas inquietudes es esencial para preservar la cohesion

y el rendimiento del grupo.

3. Compromiso con el cuidado del paciente: La
dedicacion al bienestar de los pacientes constituye la base misma de
cualquier institucion médica. Los profesionales de la salud deben
mostrar una firme entrega a proporcionar atencion segura y de alta
calidad. Este compromiso no solo asegura la satisfaccion del paciente,
sino que también solidifica la percepcién y renombre de la clinica en la

comunidad a la que sirve.

4. Conflictos entre especialidades: Las divergencias de
opinion entre especialistas son inevitables debido a las diferencias en
formacion, enfoques y perspectivas sobre el tratamiento. La falta de
resolucion de estos conflictos obstaculiza la colaboracion efectiva,
afecta la coherencia en la atencién y erosiona la confianza del paciente

en el equipo médico.

5. Deficiencias en la comunicacién interdisciplinaria:
Una comunicacion deficiente entre las diferentes especialidades da
lugar a malentendidos y errores en el proceso de atencién al paciente.
La falta de intercambio de informacidén precisa complica la toma de

decisiones informadas y poner en peligro la seguridad de los pacientes.

6. Competencia por recursos y reconocimiento: Si la
competencia por recursos y reconocimiento se convierte en el centro
de atencién, podria surgir una cultura de rivalidad en lugar de
colaboracién. Esta dindmica deriva en decisiones guiadas por intereses
personales en detrimento del bienestar del paciente, afectando

negativamente la calidad general de la atencién médica.
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7. Planificaciobn de horarios discordante: Una
planificacion de horarios insatisfactoria lleva al agotamiento y la
insatisfaccion entre los médicos. Si los turnos no se distribuyen
equitativamente, algunos profesionales se sienten sobrecargados
mientras otros perciben una carga mas ligera, generando descontento
y afectando tanto la moral del equipo como la calidad de la atencion
brindada.

8. Divergencias en enfoques de tratamiento: La falta de
acuerdo en los enfoques de tratamiento resulta en confusion y falta de
coherencia en la atencion. La divergencia en las estrategias de
tratamiento genera frustracion tanto en los pacientes como entre los

propios profesionales médicos involucrados.

9. Percepcion de desigualdad en responsabilidades: La
percepcion de que algunos miembros estan asumiendo una carga de
trabajo desproporcionada socava la moral y la colaboracién del equipo.
Esta percepcion genera tensiones internas y dificultar la disposicion del

equipo para trabajar de manera efectiva y cohesionada.

10. Resistencia al cambio: La resistencia al cambio origina
divisiones dentro del equipo, con algunos miembros abiertos a nuevas
estrategias y otros resistiéndose a ellas. Esto lleva a tensiones, falta de
alineacion y una direccion fragmentada en lugar de un enfoque

unificado.

Este panorama de comportamientos grupales dentro de la CME refleja
una complejidad intrinseca que requiere una atencién cuidadosa y estratégica
para asegurar una colaboracion efectiva, satisfaccion del personal y calidad

continua en la atencion al paciente.

En sintesis, el comportamiento grupal en la Clinica CME es un
componente critico para el éxito general de la institucién. Una gestion efectiva
de estos comportamientos mejora la colaboracién, la satisfaccion del paciente

y la eficiencia del equipo médico.
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En sintesis, a nivel organizacional, la Clinica CME se caracteriza por
una cultura enfocada en la excelencia y en la captacion de usuarios. A nivel
individual, los empleados muestran compromiso con el cuidado del paciente y
buscan oportunidades de desarrollo. A nivel grupal, se espera una
colaboracién interdisciplinaria, pero también es notoria la existencia de un
descontento y busqueda de nuevas oportunidades. Estos comportamientos
tienen un impacto en el funcionamiento general de la clinica y en la

satisfaccion y retencion de los empleados.

NIVEL INDIVIDUAL

A nivel individual, los comportamientos y acciones de los empleados
son fundamentales para el funcionamiento y éxito de la organizacién. En el
contexto de la Clinica de Atencién Integral Médica de Especialidades (CME),
el capital humano desempefia un papel crucial en la prestacion de servicios

de atencién médica de calidad y en la satisfaccion de los pacientes:

1. Blusqueda de desarrollo y mejores oportunidades: Los
empleados, como Ricardo Dominguez y Maria Ramirez, muestran un
comportamiento de busqueda de crecimiento y desarrollo profesional.
Esta busqueda de mejores oportunidades debe ser impulsada por la
necesidad de desarrollo personal, la adquisicion de nuevas habilidades
o la aspiracion de asumir roles de mayor responsabilidad. Es
importante reconocer que el capital humano es valioso y que su
satisfaccion y desarrollo son fundamentales para el éxito de la
organizacion. Si los empleados no encuentran oportunidades de
crecimiento en la clinica, deben buscarlas fuera de ella, lo que puede
afectar la retencién de talento y la continuidad del cuidado de los

pacientes.

La importancia del capital humano en una organizacién radica en que
son las personas quienes impulsan el logro de los objetivos y la entrega de
servicios de calidad. Son ellos quienes poseen conocimientos, habilidades y
experiencia para brindar atencion médica efectiva y satisfacer las necesidades

de los pacientes.
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COMUNICACION

La comunicacion juega un papel fundamental en el funcionamiento de
cualquier organizacioén, ya que es el factor clave para lograr la comprension,
desarrollo y alcance de sus actividades. A través de la comunicacion
organizacional, se pueden socializar aspectos importantes como la cultura
corporativa, los manuales de funciones, politicas y estrategias de la empresa.
Un buen manejo de la comunicacion conlleva a reacciones positivas dentro de
los colaboradores, ya que les permite interiorizar los mensajes que la empresa

desea transmitir.

Por otro lado, una mala gestibn de la comunicacion tiene
consecuencias negativas en los procesos, el clima organizacional y la
comprension y ejecucion de la cultura de la organizacién. Por esta razon, es
fundamental que la comunicacion organizacional se promueva y se trabaje
activamente entre las diferentes areas y niveles de la compafia. Se debe
incentivar la integracién de ideas y el trabajo en equipo a través de una
comunicacion efectiva y transparente. Asi, se fortalecera la cohesion interna,
se evitaran malentendidos y se fomentara un ambiente de colaboraciéon que

contribuya al éxito y crecimiento de la organizacion.

El proceso de comunicacion es una interaccion social que ocurre entre
un emisor y un receptor en un contexto especifico. Durante este proceso, se
utiliza un caédigo linguistico para transmitir informacion a través de un mensaje
claro, explicito, pertinente y significativo. La comunicacion implica la
capacidad de expresarse de manera que los demas puedan comprender tanto
las palabras utilizadas como las intenciones subyacentes. En este proceso, el
emisor selecciona y organiza la informacion que desea transmitir, codifica el
mensaje utilizando un sistema de simbolos y lo envia al receptor a través de
un canal de comunicacion. El receptor, a su vez, decodifica el mensaje y lo
interpreta en base a su propio conjunto de experiencias, conocimientos y
contexto. La comunicacién exitosa implica que el receptor comprenda el
mensaje de la misma manera en que el emisor lo intentd transmitir. (Vander,
2005, p. 3)
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Es importante destacar que la comunicacién no se limita solo al
lenguaje verbal, sino que también involucra lenguaje no verbal, como gestos,
expresiones faciales y tono de voz. Ademas, la comunicacion efectiva implica
escuchar activamente, comprender y responder de manera adecuada al

mensaje recibido.

La Comunicacion es un proceso mediante el cual se transmite un
mensaje que contiene informacion relevante con el propésito de entrar en
contacto con otra persona o personas. Durante este proceso, se busca
compartir ideas, sentimientos, intereses u otros aspectos, utilizando sefiales
gue pueden ser tanto imagenes, gestos o palabras, todos los cuales forman
parte de un codigo compartido entre el emisor y el receptor. La importancia
del cddigo radica en que permite que la informacidn sea transmitida y
entendida de manera efectiva entre las partes involucradas. La comunicacion
tiene lugar en diversos contextos, como en una conversacion cara a cara, a
través de medios electrénicos como correos electrénicos o mensajes de texto,
o incluso mediante sefales no verbales como expresiones faciales y posturas

corporales. (Baez, 2000)

Un aspecto clave en la comunicacion es el intercambio de informacion,
ya que este proceso no solo implica transmitir mensajes, sino también recibir
y comprender la informacion que nos es compartida. La comunicacion efectiva
es aquella en la cual el receptor comprende el mensaje de la manera en que

el emisor lo intent6 transmitir, evitando malentendidos y confusiones.

TIPOS DE COMUNICACION
La comunicaciébn en una organizacion se clasifica en dos tipos

principales: formal e informal.

La comunicacion formal se basa en una estructura jerarquica
establecida, donde se utilizan canales y formatos especificos para transmitir
informacion. Dentro de este tipo de comunicacion, existen protocolos y
estandares que deben seguirse, lo que ayuda a mantener una organizacion

burocratica y con jerarquias bien definidas. Segun Pefa y Batalla (2016), la
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comunicacion formal estad establecida por la empresa y se ajusta a los

procedimientos internos de la organizacion.

Por otro lado, la comunicacién informal es mas practica y agil, y el flujo
de informacion se produce de manera mas rapida entre los diferentes
departamentos. Es especialmente recomendada para empresas pequeias
donde la comunicacion es fundamental para llevar a cabo actividades de gran
importancia. Brandolini y Gonzéalez (2008) la describen como una forma de
comunicacién en la que se abordan aspectos laborales y que no sigue los
canales formales establecidos. Esta comunicacion utiliza canales no oficiales,
como conversaciones entre compafieros de trabajo, encuentros en pasillos,

bafos, cafeteria, ascensor, entre otros.

Ademas, la comunicacién en una organizacion es clasificada como
vertical u horizontal. La comunicacion vertical implica la interaccion entre
diferentes niveles jerarquicos. En la comunicacion vertical descendente, la
informacion fluye desde los niveles superiores hacia los de menor
responsabilidad, lo que permite un control y limitacién de la informacion. En
cambio, en la comunicacion vertical ascendente, los colaboradores entregan

informacion a sus jefes inmediatos, creando un proceso de retroalimentacion.

Por otro lado, la comunicacion horizontal ocurre entre departamentos y
subalternos, sin seguir una estructura jerarquica estricta. Es una
comunicacién que se da entre pares y puede o no deberse a temas
organizacionales. En la empresa de estudio, la comunicacion horizontal es
fundamental debido a la naturaleza de su trabajo como una clinica de
prevencion. Requiere la coordinacion de profesionales de diferentes
especialidades para emitir diagndésticos precisos. En este contexto, la
comunicacioén es informal pero cordial, permitiendo el intercambio de ideas y
pensamientos entre los diferentes departamentos sin estar condicionada por

una jerarquia establecida.

LA COMUNICACION EN LA CME
La comunicacion desempefia un papel fundamental en la cultura

organizacional de la Clinica de Atencion Integral Médica de Especialidades
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(CME). Una comunicacion efectiva y fluida es esencial para establecer una
cultura de colaboracion, coordinacion y transparencia dentro de la
organizacion. Aqui estan algunos puntos clave sobre la comunicacién en la

cultura organizacional de la CME:

. Comunicacioén interna: La comunicacion en la Clinica CME

actualmente presenta ciertas caracteristicas:

. Comunicacién vertical: La comunicacion se dirige
principalmente de arriba hacia abajo (vertical — descendente), es decir,
desde la alta direccién hacia los departamentos y empleados. Las
decisiones y directrices suelen fluir de manera unidireccional, lo que
limita la retroalimentacion y la participacion de los empleados en la

toma de decisiones.

. Comunicacién formal: La mayoria de las interacciones
comunicativas siguen canales formales establecidos, como reuniones
programadas, correos electrénicos y comunicados oficiales. Esto lleva
a una sensacion de distancia entre la direccién y los empleados de nivel

inferior, dificultando la expresion libre de ideas y preocupaciones.

. Escasa comunicacion lateral: La comunicacion entre
departamentos o equipos tiende a ser limitada. Los profesionales
médicos y el personal administrativo tienen poca oportunidad de
intercambiar informacion de manera regular, lo que afecta la

colaboracién interdisciplinaria y la toma de decisiones informadas.

. Falta de espacios informales: La clinica carece de
espacios 0 momentos informales para la comunicacién, como espacios
de descanso o reuniones sociales. La ausencia de estas oportunidades
limita la creacion de vinculos y la construccion de relaciones entre los

empleados.

. Comunicacion unidireccional: En muchos casos, la
comunicacion se reduce a entregar informacion o instrucciones, con

menos énfasis en la escucha activa y la participacion de los empleados.
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Esto limita la comprensién completa de los problemas y desafios que

enfrentan los empleados en su trabajo diario.

. Centralizacion de la comunicacion: La comunicacion
se origina principalmente desde la alta direccién y es filtrada a través
de los niveles jerarquicos intermedios antes de llegar a los empleados
de nivel inferior. Esto resulta en una percepcion de gue solo un grupo

selecto tiene acceso a la informacion relevante.

. Comunicacion centrada en objetivos: La mayoria de
las comunicaciones se centran en los objetivos organizativos y
operativos. Los aspectos relacionados con el bienestar del personal, su
desarrollo profesional o su retroalimentacién reciben menos atenciéon

en las interacciones comunicativas.

. Comunicacién asincronica: Gran parte de la
comunicacion se realiza a través de correos electronicos y mensajes
escritos, lo que da lugar a respuestas demoradas y limitar la

espontaneidad y la claridad en las conversaciones.

. En general, la comunicacion en la Clinica CME tiende a
ser mas formal, vertical y orientada a los objetivos. Sin embargo, la falta
de canales efectivos de comunicacion lateral y espacios para la
interaccion informal limita el flujo libre de informacidn, la colaboracion y
la comprensiéon mutua entre los diferentes niveles y departamentos de

la organizacion.

2. Comunicacion externa: La comunicacién externa es
esencial para atraer a nuevos pacientes y mantener la reputacién de la
clinica en el mercado. Aungue no se proporciona informacién detallada
sobre la estrategia de comunicacion externa de la CME, es importante
tener en cuenta que una mala comunicacion interna afecta

negativamente la imagen de la clinica hacia el exterior.

. Desvinculacién de médicos y percepcion de pacientes: El
hecho de que algunos médicos se hayan desvinculado de la clinica en

busca de mejores oportunidades podria afectar la confianza de los
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pacientes. Los pacientes tienden a por la estabilidad y la calidad de la
atencion si ven que meédicos altamente reconocidos deciden abandonar
la clinica. La comunicacién externa adecuada, incluida una estrategia
de relaciones publicas sélida, podria ayudar a abordar estas

preocupaciones y mantener la confianza de los pacientes.

3. Comunicacion entre médicos especialistas: La clinica
CME se especializa en medicina preventiva y requiere una estrecha
comunicacion entre los médicos especialistas para emitir un
diagndstico correcto. Sin embargo, no se proporciona informacion
detallada sobre cémo se gestiona la comunicacion y la colaboracién

entre los médicos.

. Coordinacion de estudios y diagnosticos: Dado que los
pacientes deben permanecer tres dias para someterse a los estudios,
es esencial que exista una comunicacion fluida y coordinada entre los
médicos especialistas para garantizar que se realicen los estudios
pertinentes y se emita un diagnostico correcto. Si no hay una
comunicacion adecuada entre los especialistas, podria haber demoras
en el proceso y un impacto negativo en la calidad de la atencion al

paciente.

Es esencial establecer canales efectivos de comunicacién interna,
tanto vertical como horizontalmente, para fomentar la colaboracion, la
participacion y el intercambio de ideas entre los diferentes departamentos y el
personal médico. Esto ayudard a fortalecer la coordinacién entre los

especialistas y mejorar la calidad de la atencion al paciente.

CULTURA

La cultura organizacional se define como un conjunto de creencias,
normas y valores que influyen en la conducta de los miembros de una
organizacién. Estos elementos tienen un impacto significativo en la forma en

que las personas viven y trabajan dentro de la organizacion, afectando la
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manera en que se llevan a cabo las tareas y se integran al equipo de trabajo.
La cultura organizacional engloba un amplio espectro de conocimientos que

determinan la identidad y el ambiente de la organizacion.

En palabras de Trivifio (2020), la cultura organizacional abarca una
amplitud excesiva del término, lo que dificulta delimitar el concepto de clima
organizacional, que se refiere a la percepcion subjetiva de los miembros de la

organizacién sobre el ambiente y las relaciones laborales.

Por otro lado, Felcman (2015) sugiere que, al estudiar las
organizaciones, es esencial identificar los diferentes tipos culturales que
predominan en estos grupos sociales. Asimismo, sefiala la importancia de
diagnosticar los modelos de gestion que se han construido a través de la
relacion entre los valores y presunciones presentes en la cultura

organizacional.

TIPOS DE CULTURA
Segun Cameron y Quinn (2006), existen cuatro tipos de culturas
organizacionales que pueden variar segun el tipo de mercado y alcance de la

empresa:

1. Cultura Clan: Esta cultura se basa en la idea de union y
colaboracién dentro del equipo, similar a una familia. El lider adopta un
rol de guia y consejero para su equipo de trabajo. Los valores
compartidos por el personal incluyen la lealtad, el compromiso con la
empresa y la confianza mutua. Se promueve el trabajo en equipo, el

consenso y la participacion en la toma de decisiones.

2. Cultura Adhocratica: En esta cultura, se enfatiza la toma
de riesgos, la innovacién y la singularidad en los procesos internos de
la compafia. La creatividad y el dinamismo son valores fundamentales.
La empresa es vista como una entidad dindmica y emprendedora,
donde las personas estan dispuestas a apostar por sus ideas y asumir

riesgos para lograr resultados innovadores.
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3. Cultura Jerarquica: Esta cultura se caracteriza por el
cumplimiento estricto de normas y estandares en todos los procesos
de la compafiia. Genera estabilidad y claridad en las funciones de cada
colaborador. La empresa es vista como una entidad muy jerarquizada,
formalizada y estructurada, donde existen procedimientos y normas

previamente definidos para cada actividad.

4. Cultura de Mercado: En esta cultura, el enfoque se
orienta hacia los resultados y la competitividad. Se destaca por su
busqueda de rendimientos y su rapida respuesta en los procesos, lo
gue le permite innovar y ganar terreno en el mercado. Las personas
son muy competitivas y estan enfocadas en lograr los objetivos de

manera eficiente.
Adicionalmente, existe otro tipo de cultura organizacional:

5. Cultura de Servicio: Esta cultura se centra en la
satisfaccion del cliente y en brindar un servicio de calidad. El enfoque
principal es la atencion al cliente y la retroalimentacion de los
resultados. Se valora el buen servicio como una regla importante dentro

de la empresa, y la disciplina es un valor clave para cada colaborador.

Cada tipo de cultura tiene su propia dinamica y valores caracteristicos

gue influyen en la forma en que la organizacion se comporta y se relaciona

tanto interna como externamente. La comprension de la cultura organizacional

es esencial para entender cdmo se toman decisiones, cdmo se establecen

relaciones entre los miembros del equipo y como se alcanzan los objetivos de

la empresa.

La cultura organizacional es un aspecto fundamental en cualquier

empresa, ya que esta va encaminada a la percepcion de comportamientos,

creencias y valores practicados por quienes son parte de una organizacion.

Define la identidad y define como se llevan a cabo las actividades dentro de

la empresa. A continuacién, se exponen 5 puntos importantes sobre la cultura:

1. Valores y creencias: La cultura organizacional se basa en

los valores y creencias que una empresa considera importantes. Segun
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Edgar Schein, un reconocido autor en el campo de la cultura
organizacional, "los valores fundamentales son aquellos que una
organizacion considera fundamentales para su éxito y supervivencia a
largo plazo". Estos valores influyen en cédmo los empleados se

comportan, toman decisiones y se relacionan entre siy con los clientes.

2. Normas y comportamientos: La cultura organizacional
establece normas y comportamientos aceptables dentro de la empresa.
Estas normas estan relacionadas con la puntualidad, la ética laboral, el
trabajo en equipo, entre otros aspectos. Como menciona Charles
Handy, autor y experto en cultura organizacional, "las normas y
comportamientos aceptados se convierten en la forma en que las cosas
se hacen en una organizacion". Estas normas ayudan a crear un

ambiente de trabajo cohesivo y fomentan la colaboracion.

3. Comunicacion: La cultura organizacional también afecta
la forma en que se comunica dentro de la empresa. Hay una cultura de
comunicacién abierta y transparente, donde se fomenta el intercambio
de ideas y opiniones, o una cultura mas jerarquica y cerrada, donde la
comunicacion fluye de forma vertical. La comunicacion efectiva es vital
para el éxito de una organizacion, ya que facilita la coordinacion, el

aprendizaje y la resolucion de problemas.

4, Liderazgo: La cultura organizacional esté influenciada por
el liderazgo de la empresa. Los lideres establecen el tono y los valores
gue se promueven dentro de la organizacion. Segun Peter Drucker,
autor y referente en gestion empresarial, "la cultura se come a la
estrategia en el desayuno". Esto significa que, sin una cultura
organizacional solida y coherente, las estrategias empresariales se

veran obstaculizadas o incluso fracasar.

5. Atraccion y retencién de talento: La cultura organizacional
también desempefa un papel crucial en la atraccion y retencion de
talento. Los empleados buscan organizaciones con valores y una

cultura que se alineen con los suyos. Una cultura fuerte y positiva es
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un factor determinante para que los empleados decidan unirse a una

empresa y permanecer en ella a largo plazo.

3. Retencion del talento: La CME debe implementar
estrategias para retener a su personal médico clave, como
reconocimiento y recompensas por su desempefio, oportunidades de
crecimiento y desarrollo, y un entorno de trabajo satisfactorio. Esto
incluye la creacion de planes de carrera claros y la mejora de los
paquetes de compensacion y beneficios para hacerlos mas

competitivos en comparacién con la competencia.

En resumen, la CME enfrenta un desafio en su cultura organizacional
y retencion del talento médico. Para mantener su reputacion y rentabilidad, es

crucial que la clinica se centre en el desarrollo.

CULTURA DE LA ORGANIZACION CME

La cultura de la organizacién se ha centrado en la atencion al usuario
y la captacion de pacientes, dejando de lado la atencion que el personal
médico necesita. Esto ha llevado a una falta de motivacion y satisfaccion en
el equipo médico, lo que ha resultado en la renuncia de profesionales
altamente capacitados y la posibilidad de que otros busquen oportunidades

mejores en la competencia.

1. Identidad: La identidad de CME se caracteriza por su
enfoque en ser una clinica de vanguardia de alta calidad, con calidez,
profesionalismo y experiencia en la medicina actual. Su misién se
centra en la prevencion de enfermedades y la promocion de la salud.
La clinica se ha posicionado como un referente en medicina preventiva
y en la deteccion temprana de enfermedades "silenciosas". Esta
identidad se refleja en los valores y creencias compartidos por los

miembros del equipo.

2. Personal: La cultura organizacional de CME ha
destacado histéricamente por su enfoque en el trabajo en equipo y en

el desarrollo y motivacion del personal médico. Sin embargo, en los
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ultimos afios ha habido un descuido en este aspecto, lo que ha llevado
a la renuncia de profesionales destacados. Esto indica una posible falta
de reconocimiento y oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacién. Para fortalecer la cultura organizacional, es necesario
poner énfasis en la valoracion y desarrollo del talento médico,
brindandoles oportunidades de capacitacion, crecimiento profesional y

reconocimiento por su desempeiio.

3. Servicio: CME ha establecido un estandar de atencién de
alta calidad y rigurosidad en los estudios médicos. La cultura
organizacional se enfoca en brindar un servicio integral y satisfactorio
a los pacientes. El trabajo en equipo entre los especialistas es
fundamental para garantizar el diagnostico correcto y la atencion
médica adecuada. Sin embargo, los problemas actuales de retencion

de personal afectan la continuidad y la calidad del servicio.

4. Clientes: La cultura de CME ha estado centrada en captar
y satisfacer las necesidades de los pacientes. El enfoque en la
medicina preventiva y la deteccion temprana de enfermedades ha
permitido generar confianza y fidelidad en los clientes. Sin embargo,
las renuncias recientes y la posible pérdida de personal médico afectan
la calidad y continuidad de la atencién, lo que podria disminuir la

satisfaccion de los clientes.

5. Excelencia: La cultura de la CME se enfoca en la
basqueda constante de la excelencia en la prestacion de servicios
médicos. Los fundadores y empleados tienen un compromiso con la
calidad en la atencién y buscan superar constantemente los estdndares

para brindar el mejor cuidado posible a los pacientes.

6. Orientacion al cliente: La clinica tiene una clara
orientacion hacia los usuarios y pacientes. La captacion de nuevos
pacientes y la satisfaccion del cliente son prioridades importantes para

la organizacion.

7. Medicina Preventiva: La cultura organizacional de la CME

se destaca por su especializacion en medicina preventiva. La clinica
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busca detectar enfermedades en sus etapas iniciales y realizar

estudios rigurosos para anticipar problemas de salud en los pacientes.

8. Profesionalismo: La cultura de la CME se basa en el
profesionalismo y la ética médica. Los empleados se adhieren a altos
estandares de conducta y se comprometen a brindar un servicio

médico de calidad.

9. Desarrollo del personal: La clinica valora el desarrollo
profesional de su personal y busca capacitarlos y mejorar sus
habilidades. Sin embargo, en los ultimos afios, se ha descuidado la
promocion de oportunidades de desarrollo para algunos empleados

médicos.

10. Trabajo en equipo: La CME promueve el trabajo en
equipo entre los diferentes especialistas y areas dentro de la
organizacién. La comunicacion interdisciplinaria es esencial para lograr

un diagndstico correcto y brindar una atencién integral a los pacientes.

11. Compromiso con el medio ambiente: La clinica muestra
un compromiso con el cuidado del medio ambiente. Este enfoque
responsable hacia el entorno es un valor importante en su cultura

organizacional.

12. Retoalargo plazo: La visién de la clinica es a largo plazo.
Los fundadores y empleados tienen en cuenta que la construcciéon de
una bodega no es un negocio a corto plazo y se enfocan en la

trayectoria y la consolidacion de la clinica en el tiempo.

13. Identidad familiar: La empresa es de propiedad familiar y
la participacion de los fundadores y valores transmitidos por ellos es
uno de los principales activos de la organizacién. Esto se refleja en la

forma en que se gestionan los asuntos de la clinica.

14.  Cultura de especializaciéon y lealtad: La mayoria de los
colaboradores de la CME son originarios de la zona y tienen una alta
especializacion y lealtad a la organizacion. Esto ha sido resultado de

afos de experiencia acumulada y la implementacion de planes de

25



formacion y capacitacion para que los colaboradores adquieran

habilidades versatiles.

Estos elementos culturales juegan un papel crucial en la
identidad y funcionamiento de la Clinica CME. Sin embargo, también
es importante tener en cuenta los desafios actuales relacionados con
la retencién del personal médico y la necesidad de fortalecer la
comunicacién y colaboracion interdisciplinaria para mantener el

prestigio y la eficacia de la organizacion.

La cultura organizacional de CME se ha destacado por su identidad
como una clinica de alta calidad, su enfoque en la medicina preventiva y su
atencion integral a los pacientes. Sin embargo, el descuido en el desarrollo y
motivacién del personal médico ha generado problemas de retencién, lo que

impacta tanto el servicio ofrecido como la satisfacciéon de los clientes-

La cultura organizacional de la Clinica de Atencién Integral Médica de
Especialidades (CME) ha estado arraigada en su identidad de ser una
institucion lider en medicina preventiva y deteccibn temprana de
enfermedades. La mision de proporcionar una atencién de alta calidad y
rigurosidad ha sido parte fundamental de su cultura, demostrada por el
enfoque en el trabajo en equipo entre especialistas para garantizar
diagnosticos precisos y tratamientos efectivos. Sin embargo, en los Ultimos
afos, esta cultura ha mostrado desafios. Aunque histéricamente se ha
valorado el desarrollo y motivacién del personal médico, se ha descuidado
este aspecto, lo que ha resultado en la pérdida de profesionales altamente
capacitados y la posible atraccién de competidores. Esta falta de atencion al
bienestar y desarrollo del equipo médico ha creado un ambiente de falta de
motivacién y satisfaccion, lo que impacta negativamente en la calidad del
servicio y la continuidad de la atencion, poniendo en riesgo la reputaciéon de
excelencia que ha sido el pilar de la cultura de la clinica. Para fortalecer la
cultura y preservar su identidad, es crucial volver a enfocarse en el desarrollo
y reconocimiento del personal médico, asegurando asi la cohesion del equipo
y la calidad de la atencion brindada a los pacientes, lo que en ultima instancia,

permitira mantener la satisfaccion y fidelidad de los clientes.La cultura
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organizacional inicial de la empresa se centraba en impulsar el desarrollo y el
profesionalismo dentro de su equipo de trabajo, enfocandose en el trabajo en
equipo y en brindar un diagnéstico integral al paciente como prioridad
principal. Sin embargo, en los Ultimos afios, la organizacién descuidd el
aspecto individual de su equipo, lo que ha llevado a manifestaciones de

descontento y a una mayor rotacion de personal.

Es importante tener en cuenta que la cultura organizacional no es
estatica y evoluciona con el tiempo. A medida que una empresa crece y se
enfrenta a diferentes desafios, es fundamental revisar y adaptar la cultura
organizacional para satisfacer las necesidades cambiantes de su equipo de
trabajo. Si no se presta atencién a estos cambios y se descuida el factor
individual de los empleados, surge problemas como el descontento y la

rotacion.

La cultura organizacional debe ser una fuerza unificadora y motivadora
para el equipo de trabajo, brindando un entorno favorable para su desarrollo
y bienestar. Es importante que la empresa reconozca la importancia de
mantener una cultura que promueva tanto los objetivos organizacionales
como las necesidades individuales de sus empleados, fomentando un

equilibrio saludable entre ambos.

FACTORES ORGANIZACIONALES HAN PERMITIDO EL
POSICIONAMIENTO DE CME EN EL MERCADO

El posicionamiento de la Clinica de Atencion Integral Médica de
Especialidades (CME) en el mercado se ha visto influenciado por varios

factores organizacionales clave:

1. Mision y enfoque: CME ha establecido una mision clara y enfocada en
ser una clinica de vanguardia de alta calidad, con calidez,
profesionalismo y experiencia exigidos por la medicina actual. Su

enfoque en la medicina preventiva, especialmente en la deteccion
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temprana de enfermedades "silenciosas" como el cancer, ha sido un

diferenciador en el mercado.

2. Equipo de especialistas: La clinica cuenta con un equipo consolidado
de especialistas altamente capacitados. Estos profesionales médicos,
como médicos intensivistas, farmacéuticos, nutricionistas, angiologos,
internistas y expertos en medicina deportiva, brindan una atencién

integral y de calidad a los pacientes.

3. Calidad y excelencia en la atencién: CME se ha enfocado en brindar
una atencion de alta calidad, centrandose en la rigurosidad de los
estudios médicos y la emisién de diagndsticos precisos. Esto ha
permitido generar confianza entre los pacientes y consolidar su

reputaciéon en el mercado.

4. Compromiso con la comunidad y el medio ambiente: La clinica ha
demostrado un compromiso social y ambiental al fomentar el cuidado
del medio ambiente y promover la salud y el bienestar en la comunidad.
Estos valores y acciones han resonado con los pacientes y han
fortalecido la imagen positiva de la clinica.

5. Trabajo en equipo y motivacion: Desde sus inicios, CME ha promovido
el trabajo en equipo y la motivacion de su personal. La colaboracién
entre los especialistas para emitir diagndsticos correctos refuerza la
calidad de la atencion médica brindada. Ademas, el enfoque en la
motivacion del personal ha contribuido a mantener altos niveles de

compromiso y desemperio.

6. Posicionamiento temprano en el mercado: Durante los primeros afios,
la clinica se centré en la captacién de usuarios y en establecer una
sélida presencia en el mercado. Esta estrategia permiti6 que CME se
posicionara rapidamente y ganara reconocimiento como una clinica

confiable y de calidad.

En general, la combinacion de una misiéon clara, un equipo médico
especializado, una atencién de alta calidad, compromiso social y ambiental,

trabajo en equipo y una estrategia de posicionamiento temprano han
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contribuido al éxito y posicionamiento de la Clinica de Atencién Integral

Médica de Especialidades (CME) en el mercado.

DETERMINACION DE ESTRATEGIAS

Para abordar esta situacion, la CME deberia revisar y mejorar sus practicas
de gestidon del talento y recursos humanos. Algunas acciones que podrian
considerarse incluyen:

1. Establecer programas de desarrollo profesional: La clinica debe
implementar programas de desarrollo que brinden oportunidades de
capacitacion, actualizacion y adquisicién de nuevas habilidades para el
personal médico. Esto les permitirA crecer profesionalmente y
mantenerse actualizados en su campo.

2. Proporcionar incentivos y reconocimiento: Es importante reconocer y
recompensar el desempefio excepcional del personal médico. Esto
debe incluir aumentos salariales, bonificaciones por logros,
reconocimientos publicos, entre otros. Estos incentivos deben ayudar
a motivar y retener a los empleados valiosos.

3. Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo: La clinica debe
promover la colaboracion y el trabajo en equipo entre los diferentes
departamentos y especialidades médicas. Esto debe mejorar la
comunicacion interna, fortalecer las relaciones laborales y fomentar un
ambiente de apoyo y aprendizaje mutuo.

4. Reputacion y rentabilidad: El director general de la CME se muestra
preocupado por el impacto que las renuncias y la posible pérdida de
personal médico podrian tener en la reputacion y rentabilidad de la
clinica. Si la clinica no puede retener a profesionales talentosos, va a
afectar la calidad de la atencion y la confianza de los pacientes.
contrarrestar la posible pérdida de personal médico y su impacto en la
reputacion y rentabilidad de la CME, se aplicard una estrategia
enfocada en retener y motivar al equipo. Se estableceran programas

29



de desarrollo profesional, mejoras en las condiciones laborales y un
entorno de colaboracion. Se ajustaran las remuneraciones y beneficios,
se promovera la cultura organizacional y se medira el progreso. Esto
garantizara la calidad de atencidn, reputacién y crecimiento sostenible
de la clinica.

5. Necesidades de mejora: Para abordar esta situacion, la CME necesita
reevaluar su enfoque en la cultura organizacional. Debe priorizar el
desarrollo y la promocién del personal médico, brindandoles salarios y
oportunidades de crecimiento competitivos. También es importante
fortalecer la comunicacion interna y crear un ambiente de trabajo que
fomente la satisfaccion y el compromiso del equipo médico.

6. Capacitacion y desarrollo: La clinica debe restablecer programas de
capacitacion y desarrollo para su personal, brindandoles oportunidades
de actualizacion y crecimiento profesional. Esto no solo ayudara a
retener a los empleados actuales, sino que también atraera a nuevos

profesionales que buscan crecimiento en sus carreras.

ESTRUCTURA

Una propuesta estructural para abordar los problemas identificados en la
Clinica de Atencion Integral Médica de Especialidades (CME) podria ser la
implementaciéon de un enfoque basado en equipos interdisciplinarios. Esto
implica reorganizar la estructura de la clinica para fomentar una mayor
colaboracién y coordinacién entre los diferentes departamentos vy
especialidades médicas.
Aspectos clave de la propuesta:

1. Reestructuracion el organigrama:

La reestructuracion de las areas de la Clinica CME es esencial para

abordar los desafios actuales y mejorar su funcionamiento y eficiencia.

Basandonos en la informacion proporcionada y con el objetivo de
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fortalecer la organizacién, se presenta una comparacion entre la

estructura actual Yy la nueva estructura propuesta:

Estructura Actual:

r wnN P

Departamento de Marketing (3 personas)
Departamento de Contabilidad (4 personas)
Departamento Comercial (4 personas)

Equipo Médico:

8 Médicos especializados en Cuidados Intensivos (Intensivistas)
7 Farmacéuticos

8 Nutricionistas

8 Angiblogos

8 Médicos internistas

2 Expertos en medicina deportiva

ORGANIGRAMA ACTUAL

Figura 1. Organigrama actual.

Direccién
General
|
[ [ [ |
Departamento Departamento Departamento Eauino Médico
de Marketing de Contabilidad Comercial quip

Nueva Estructura Propuesta:

1. Departamento de Talento Humano:

Gerente de Talento Humano

Especialista en Reclutamiento y Seleccién
Especialista en Desarrollo y Capacitacion
Especialista en Evaluacion del Desempefio

Especialista en Gestion del Talento y Sucesion

2. Departamento de Estandarizacion de Procesos:
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e Gerente de Estandarizacion de Procesos
e Analista de Procesos
« Especialista en Documentacion de Procesos
« Especialista en Tecnologia y Automatizacién
e Analista de Mejora Continua
Departamento de Marketing:
o Jefe de Marketing
« Especialista en Marketing Digital
o Especialista en Relaciones Publicas
o Coordinador de Eventos y Promociones
Departamento Financiero y Contable:
« Gerente Financiero y Contable
o Especialista en Contabilidad
« Analista Financiero
« Asistente Financiero
Departamento Comercial:
o Gerente Comercial
o Especialista en Ventas y Relaciones con Clientes
o Especialista en Atencion al Cliente
o Coordinador de Ventas
Equipo Médico:
o 8 Meédicos especializados en Cuidados Intensivos (Intensivistas)
e 7 Farmacéuticos
e 8 Nutricionistas
e 8 Angidlogos
« 8 Médicos internistas

e 2 Expertos en medicina deportiva
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PROPUESTA DE NUEVO ORGANIGRAMA

Figura 2.Propuesta Nuevo organigrama

Direccion General

1

| 1 1 1 1 1

Gerencia de Talento Gerencia de Jefatura de Gerencia finaniera y
Estandarizacion de

Humano Marketing Contable
Procesos

| ——

Especialista en
Rec i y nalista de Procesos| ==
Seleccién

Especialista en Especialista en
Evaluacion del =] Documentacion de | f==1
Desempefio Procesos

Gerencia Comercial Equipo Médico

Especialista en
Analista Financiero l—{ Ventas y Relaciones
con Clientes

Especialista en Especialista en
Marketing Digital Contabilidad

Especialista en
Atencién al Cliente

Especialista en
Relaciones Publicas

Financiero| ==

|_ Especialista en Especialista en Coordinador de
Gestién del Talento | == Tecnologia y — Eventos y
y ion} AL izacion Promociones

|_| Coordinador de
Ventas

Especialista en
Mejora Continua

Gréfico de elaboracion propia.

COMPARACION Y JUSTIFICACION

1. Departamento de Talento Humano y Estandarizacion de

Procesos: La nueva estructura incluye la creacion de dos
departamentos estratégicos que no existen en la estructura actual. El
Departamento de Talento Humano se enfocara en la gestion del
personal y el desarrollo de habilidades, lo que permitira abordar los
problemas de retencion de meédicos y el desarrollo profesional. El
Departamento de Estandarizacién de Procesos se centrara en mejorar
la eficiencia y la calidad de las operaciones, lo que logra resolver
problemas de falta de capacitacion y estandarizacion.

2. Departamento _de Marketing: La estructura actual del

Departamento de Marketing se mantiene en la propuesta. Sin embargo,
se debe fortalecer con la adicion de un Especialista en Relaciones
Publicas y un Coordinador de Eventos y Promociones para mejorar la
imagen de la clinica y atraer a mas pacientes.

3. Departamento Financiero y Contable: La estructura

actual del Departamento Financiero y Contable también se mantiene
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en la nueva estructura propuesta. Se considera importante mantener
una base solida para la gestion financiera de la clinica.

4. Departamento  Comercial: La estructura actual del

Departamento Comercial también se mantiene en la nueva estructura
propuesta. Sin embargo, se debe agregar un Especialista en Atencion
al Cliente para mejorar la experiencia del paciente y fomentar la
fidelidad.

En resumen, la nueva estructura propuesta introduce cambios
importantes para abordar los desafios actuales de la Clinica CME. La
creacion de un Departamento de Talento Humano y un Departamento
de Estandarizacion de Procesos permitird enfocarse en el desarrollo y
bienestar del personal y mejorar la eficiencia operativa. Ademas, se
deben realizar ajustes en otros departamentos para fortalecer el area
de marketing y mejorar la atencion al cliente. La nueva estructura tiene
como objetivo mejorar la cultura organizacional, la satisfaccion del
personal y de los pacientes, y asegurar la excelencia en la atencion
médica que ofrece la clinica.

5. Creacidn de equipos interdisciplinarios: En lugar de tener

departamentos separados, se debe formar equipos interdisciplinarios
que incluyan a profesionales médicos de diferentes especialidades, asi
como a personal de apoyo, como enfermeras y técnicos. Estos equipos
trabajaran juntos para brindar una atencién integral y coordinada a los
pacientes, aprovechando el conocimiento y la experiencia de cada
miembro del equipo.

6. Liderazgo y coordinacién efectiva: Cada equipo

interdisciplinario debe tener un lider designado que se encargue de
coordinar las actividades del equipo y garantizar una comunicacion
fluida. Este lider actuara como un enlace entre los diferentes
departamentos y promovera la colaboracion y el intercambio de
informacion entre los miembros del equipo.

7. Flexibilidad y adaptabilidad: La estructura organizativa

debe ser lo suficientemente flexible para permitir la formacion de

equipos interdisciplinarios segun las necesidades de los pacientes y los
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casos especificos. Esto implica la capacidad de reconfigurar y ajustar
los equipos segun los requerimientos cambiantes.

8. Comunicacién vy retroalimentacion: Es fundamental

establecer canales de comunicacion claros y eficientes entre los
equipos interdisciplinarios y otros departamentos de la clinica. La
retroalimentacion regular y constructiva debe ser fomentada para
mejorar continuamente los procesos y garantizar la calidad de la

atencién médica.

Al implementar una estructura basada en equipos interdisciplinarios, la
CME debe mejorar la colaboracion, la coordinacion y la calidad de la atencién
médica. Esto fortalecera la cultura organizacional, mejorara la satisfaccién de
los empleados y los pacientes, y permitira a la clinica mantener su reputacion

en el mercado como un centro de excelencia en atencion médica integral.

PROCESOS

Para abordar los problemas identificados en la Clinica de Atencion
Integral Médica de Especialidades (CME), se deben realizar mejoras en los
procesos internos y la implementacién de un departamento de Recursos
Humanos. Propuesta que abarca ambos aspectos:

1. Mejora de los procesos internos:

. Evaluacion y redisefio de procesos: Realizar una revision
exhaustiva de los procesos existentes en la clinica para identificar
ineficiencias, cuellos de botella o areas de mejora. A través de la
colaboracién con los equipos interdisciplinarios propuestos, se deben
identificar y aplicar cambios que optimicen los flujos de trabajo y la
coordinacién entre los departamentos.

. Implementacion de tecnologia: Introducir sistemas y
herramientas tecnoldgicas que ayuden a agilizar y automatizar los

procesos internos. Esto debe incluir el uso de software de gestion de
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pacientes, historias clinicas electronicas, sistemas de programaciéon de
citas y soluciones de comunicacion interna. La tecnologia adecuada
ayuda a mejorar la eficiencia, la precisién y la accesibilidad de la
informacion.

. Establecimiento de indicadores clave de rendimiento
(KPI): Definir y monitorear KPI relevantes para evaluar el desempefio
de los procesos internos. Estos KPI deben incluir tiempos de espera,
satisfaccion del paciente, productividad del personal médico, entre
otros. El seguimiento regular de los KPI permitira identificar areas

problematicas y tomar medidas correctivas oportunas.

2. Implementacion del departamento de Recursos
Humanos:
. Creaciéon de un departamento de Recursos Humanos:

Establecer un departamento dedicado a la gestion del talento y el
desarrollo del personal médico. Este departamento sera responsable
de reclutar, seleccionar, capacitar, evaluar y retener a los empleados
de la clinica. Ademas, se encargarda de administrar politicas de
compensacion y beneficios, programas de desarrollo profesional y
promocion interna.

. Disefio e implementacion de programas de capacitacion
y desarrollo: El departamento de Recursos Humanos debe desarrollar
y ofrecer programas de capacitacién y desarrollo profesional para los
empleados médicos. Estos programas deben incluir cursos, talleres,
conferencias y oportunidades de aprendizaje en el trabajo. También se
deben establecer planes de carrera y programas de mentoria para
fomentar el crecimiento y el desarrollo a largo plazo de los empleados.

. Mejora de la comunicacion interna: El departamento de
Recursos Humanos debe desempefiar un papel crucial en la mejora de
la comunicacion interna dentro de la clinica. Esto implica establecer
canales efectivos de comunicaciéon, como reuniones regulares,
boletines informativos, intranet y herramientas de colaboracion en
linea. Ademas, se deben implementar mecanismos de
retroalimentacion y reconocimiento para fomentar un ambiente de

trabajo positivo y colaborativo.
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La implementacién de un departamento de Recursos Humanos y la
mejora de los procesos internos fortaleceran la cultura organizacional de la
CME al enfocarse en el desarrollo y bienestar de los empleados. Esto ayudara
a retener talento, mejorar la satisfaccién de los empleados y garantizar una

atencion médica de calidad para los pacientes.

LA COMUNICACION:

1. Mejora en la comunicacion interna: La administracion
debe establecer canales de comunicacion efectivos para que los
meédicos y el personal puedan expresar sus inquietudes, sugerencias y
necesidades. Esto incluye la creacion de reuniones periddicas con el
equipo médico para discutir temas relevantes, como capacitacion,
reconocimiento y oportunidades de desarrollo.

2. Fortalecimiento de la comunicacion externa: La clinica
debe enfocarse en transmitir una imagen positiva y confiable hacia el
exterior. Se deben utilizar estrategias de relaciones publicas vy
marketing para destacar los logros y reconocimientos del equipo
meédico y enfocarse en la calidad de la atencion al paciente.

3. Mejora en la comunicacion entre médicos especialistas:
Se debe implementar un sistema de coordinacion de estudios y
diagnosticos que facilite la comunicacion entre los médicos
especialistas involucrados en el cuidado de un paciente. Esto debe
incluir la implementacion de registros electronicos de salud y reuniones
interdisciplinarias para discutir casos complejos.

En general, la comunicacion efectiva en todos los niveles de la
organizacién es fundamental para garantizar el éxito y la reputacion de la
Clinica CME. Al abordar las areas de mejora identificadas, la clinica debe
mejorar la satisfaccion y el compromiso del personal médico, asi como
mantener la confianza de los pacientes y una reputacion positiva en el

mercado médico.
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PERSONAL

Los cambios en el personal de la Clinica CME, como se mencion6
anteriormente, han sido una preocupacion importante para la organizacion.
Se ha observado que algunos miembros del equipo médico han expresado su
descontento y estan buscando nuevas oportunidades fuera de la clinica

Para abordar estos cambios en el personal y evitar una mayor fuga de
talento, la clinica CME debe considerar implementar medidas que fomenten
el desarrollo y la satisfaccion del personal médico. Algunas posibles acciones
podrian incluir:

1. Programas de Desarrollo Profesional: Establecer
programas de capacitacion y desarrollo continuo para el personal
médico, que incluyan oportunidades de formacion especializada,
asistencia a congresos y cursos de actualizacion.

2. Reconocimiento y Recompensas: Reconocer Yy
recompensar el desempeio destacado del personal médico mediante
incentivos y aumentos salariales basados en el rendimiento.

3. Creacion de Planes de Carrera: Implementar planes de
carrera para los médicos y otros profesionales de la salud, que les
permitan visualizar su crecimiento dentro de la clinica y establecer
metas claras para su desarrollo profesional.

4. Mejora de las Condiciones Laborales: Evaluar las
condiciones de trabajo y el ambiente laboral para asegurarse de que
sean satisfactorios y promuevan el bienestar y la motivacion del
personal médico.

5. Fomentar la Colaboracion y Participacion: Promover
la colaboracion interdisciplinaria y la participacion activa del personal
médico en la toma de decisiones y la mejora de los procesos clinicos.
Estas medidas ayudaran de forma significativa a retener el talento

médico y mejorar la satisfaccion y compromiso del personal, lo que a su vez
contribuird a mantener la calidad de la atencion médica y el prestigio de la

clinica en el mercado. La clave es crear un entorno donde los profesionales
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de la salud se sientan valorados, motivados y tengan oportunidades de

crecimiento y desarrollo en su carrera profesional.

SATISFACCION

La satisfaccion del personal en la Clinica CME es un factor fundamental
gue afecta tanto la calidad de la atencién médica brindada como la percepcion
general de la organizacion. Cuando los profesionales médicos experimentan
satisfaccion en su entorno laboral, estan mas inclinados a involucrarse
activamente en su trabajo y a brindar una atencién excepcional a los
pacientes.

La satisfaccion del personal médico esta estrechamente relacionada
con factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional y la
comunicaciéon efectiva. Un entorno que valora y reconoce los esfuerzos
individuales y en equipo tiende a generar un mayor nivel de satisfaccion. Del
mismo modo, brindar oportunidades para el crecimiento profesional y el
aprendizaje continuo demuestra un compromiso con el desarrollo personal de
los empleados, lo que a su vez contribuye a su satisfaccion.

La comunicacion transparente y abierta también desempefia un papel
crucial en la satisfaccidén del personal. La clinica debe asegurarse de que los
empleados tengan un canal para expresar sus inquietudes, ideas Yy
sugerencias, lo que puede mejorar su sensacion de pertenencia y su
satisfaccion general.

Cuando los profesionales médicos estan satisfechos con su entorno
laboral, es mas probable que se mantengan comprometidos, dedicados y
dispuestos a contribuir al éxito de la clinica. Ademas, la satisfaccion del
personal también se refleja en la interaccion con los pacientes, ya que un
equipo satisfecho tiende a transmitir una actitud mas positiva y comprometida
en su atencion. En ultima instancia, la satisfaccién del personal no solo tiene
un impacto en el bienestar de los empleados, sino que también puede influir
en la calidad de la atencion médica y en la reputacion general de la Clinica
CME en la comunidad.
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MOTIVACION

La motivacion del personal en la Clinica CME es un elemento clave
para fomentar un entorno de trabajo productivo y comprometido. La
motivacién se refiere al impulso interno que guia las acciones y el
comportamiento de los empleados hacia el logro de metas y objetivos
organizacionales. Cuando los profesionales médicos se sienten motivados,
estan mas inclinados a esforzarse al maximo y a contribuir de manera
significativa al éxito de la clinica.

La motivacién puede ser impulsada por una serie de factores, como el
reconocimiento, las oportunidades de desarrollo, la participacion en la toma
de decisiones y la sensacion de logro. Un ambiente en el que los logros y
esfuerzos de los empleados son reconocidos y valorados puede generar un
mayor nivel de motivaciéon. Asimismo, ofrecer oportunidades para el
crecimiento profesional, ya sea a través de capacitacion, promocién interna o
desarrollo de nuevas habilidades, puede aumentar la motivacion al demostrar
un compromiso con el progreso individual.

La participacion en la toma de decisiones es otro aspecto importante
de la motivacion. Cuando los empleados sienten que tienen voz en asuntos
gue afectan su trabajo y el funcionamiento de la clinica, es mas probable que
se sientan conectados y comprometidos con el éxito de la organizacion. La
retroalimentacion regular y constructiva también puede ser un poderoso
impulsor de la motivacién, ya que brinda a los empleados una idea clara de
su desempefio y les ayuda a identificar areas de mejora.

La motivacion no solo beneficia a los empleados individualmente, sino
que también tiene un impacto en la calidad de la atencién médica brindada y
en la satisfaccion de los pacientes. Los profesionales médicos motivados
tienden a mostrar un mayor nivel de dedicacion, lo que puede traducirse en
un servicio mas eficiente y de mayor calidad. En ultima instancia, la motivacion
del personal en la Clinica CME contribuye a un entorno de trabajo positivo, al
bienestar de los empleados y a la reputacién general de la organizacion en el

campo de la atencién médica.
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PRESUPUESTO GENERAL DE LA INTERVENCION EN LA CLINICA CME

El presupuesto disefiado para la intervencion en la Clinica CME aborda
de manera eficiente los aspectos esenciales para mejorar su cultura
organizacional y afrontar los desafios actuales. Con un enfoque pragmaético y
estratégico, se ha asignado un total de $10,000 para diversas areas clave.
Para reforzar la estructura organizativa, se destinaran $5,000 para gastos
legales y consultoria, asi como para programas de formacion y capacitacion.
Estas inversiones buscan optimizar la toma de decisiones y fomentar el
desarrollo del equipo médico, impulsando la colaboracion y la efectividad.
Ademads, se asignaran $2,000 para la contratacion de personal adicional y la
implementacion de bonos e incentivos, o que contribuira a aumentar la
motivacion y satisfaccion de los empleados.

En términos de tecnologia y comunicacion, se reservaran $2,000 para
mejoras tecnoldgicas y estrategias de comunicacion interna. La actualizacion
de sistemas y equipos meédicos, junto con la implementacion de software de
gestion, potenciara la eficiencia de las operaciones y la calidad de la atencién.
Asimismo, se financiaran campafas de comunicacion interna y materiales de
promocién para fortalecer la cohesion del equipo y mantener a todos los
miembros informados sobre los cambios y avances. En resumen, este
presupuesto considera cada aspecto critico de la intervencion en la Clinica
CME, ofreciendo una base sdlida para impulsar la cultura organizacional y

asegurar un futuro exitoso y sostenible para la institucion.

1. Costos de Reestructuracion:
o Gastos legales y de consultoria: $3,000
« Entrenamiento y capacitacion: $2,000
2. Recursos Humanos:
o Contratacion de personal adicional: $2,000
e Bonos e incentivos: $1,000
3. Mejoras Tecnholdgicas:
e Actualizacion de sistemas y equipos médicos: $1,500
« Implementacién de software de gestion: $500
4. Desarrollo del Personal:

e Programas de formacion y capacitacion: $1,000
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o Talleres de desarrollo profesional: $500
5. Comunicacion y Marketing Interno:
o Campafas de comunicacion interna: $500
« Materiales de promocion interna: $500
6. Otros Gastos:
o Gastos de logistica y administrativos: $500
Total del Presupuesto: $10,000

El presupuesto diseflado para esta intervencibn ha sido
meticulosamente estructurado con el fin de garantizar no solo su viabilidad
financiera, sino también su efectividad en la transformacion positiva de la
cultura organizacional en la Clinica CME. Cada componente del presupuesto
ha sido minuciosamente alineado con los objetivos estratégicos y las
necesidades especificas de la organizacién, asegurando asi que cada
inversion esté destinada a generar resultados tangibles y duraderos.

Este presupuesto no solo se enfoca en asignar recursos financieros,
sino también en invertir en el capital humano de la clinica, ya que reconoce
que el personal motivado y comprometido es un pilar fundamental para el éxito
de cualquier intervencion. Las actividades planificadas, desde la formacién y
capacitacion hasta la promocion de la comunicacion interna y el desarrollo de
liderazgo, estan disefiadas para fortalecer la cohesion del equipo, mejorar la
calidad de la atencion y reforzar la imagen de la organizacion en la comunidad.

Cada ddlar invertido en este presupuesto se traducira en mejoras
tangibles en la satisfaccion del equipo médico, en una mayor colaboracién
interdisciplinaria, en la retencién de talento y en la satisfacciéon de los
pacientes. Se ha disefiado considerando una administracién eficiente de los
recursos y una distribucién equilibrada de los mismos, lo que garantiza un
enfoque integral y efectivo para abordar los desafios actuales. En ultima
instancia, este presupuesto es una herramienta estratégica que permitira a la
Clinica CME no solo enfrentar los desafios presentes, sino también sentar las
bases para un crecimiento sostenible y una mejora continua en el futuro. A

continuacion, el diagrama de Gantt con las tareas propuestas:
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DIAGRAMA DE GANTT

Figura 3. Diagrama de Gantt

REORGANIZACION CLINICA CME 29/8/2023

C Numero Nombre de tarea / Titulo Asignadc Fecha de Fecha de Duracic Priorid Predeces Tipo Nivel
1 Tarea principal 29/8/2023 5/9/2023 48 proyecto 1
1.1 Analisis y Evaluacion Inicial (1 29/8/2023 30/8/2023 16 Media tarea 2
1.2 Definicién de Objetivos y Estrs 31/8/2023 1/9/2023 16 Media 1.1 tarea 2
1.3 Planificacién de Recursos y Pr 4/9/2023 5/9/2023 16 Media 1.2 tarea 2
1.4 Implementacion de Estrategias 29/8/2023 29/8/2023 8 Media tarea 2
1.5 Evaluacion de Resultados Intel 29/8/2023 29/8/2023 8 Media tarea 2
1.6 Ajustes y Optimizacion (2 sem 29/8/2023 29/8/2023 8 Media tarea 2
1.7 Implementacion Final y Monito 29/8/2023 29/8/2023 8 Media tarea 2
1.8 Cierre y Presentacion de ResL 29/8/2023 29/8/2023 8 Media tarea 2
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CONCLUSIONES

La situacion en la Clinica de Atencién Integral Médica de
Especialidades (CME) refleja una cultura organizacional arraigada en la
excelencia y enfoque en la captacion de usuarios. Sin embargo, esta
orientacion ha eclipsado la atencion que su valioso equipo meédico necesita.
Esta disparidad ha provocado una falta de motivacion y satisfaccion entre los
profesionales de la salud, llevando a renuncias de personal altamente
calificado y la posibilidad de que otros busquen oportunidades en la
competencia.

La cultura organizacional de la clinica ha estado histéricamente
marcada por el trabajo en equipo y la formacion continua de su personal. No
obstante, en los Ultimos afios, esta faceta se ha desvanecido, conduciendo a
la renuncia de destacados profesionales. La respuesta radica en valorar y
potenciar el talento interno, ofreciendo oportunidades de capacitacion,
crecimiento y mérito a los médicos y especialistas.

1. Cultura de Calidad y Compromiso con el Paciente: La iniciativa
presentada refleja la arraigada cultura de excelencia y enfoque en el
paciente en la Clinica CME. Al abordar la retencién del personal médico
y la mejora de la satisfaccion del equipo, la clinica demuestra su
compromiso de proporcionar atenciéon medica de la mas alta calidad y
fortalece la confianzay fidelidad de los pacientes en linea con su cultura
de servicio excepcional.

2. Cultura de Desarrollo Profesional y Colaboracion: La propuesta
también se conecta con la cultura de desarrollo y colaboracién en la
organizacién. Al reconocer la importancia de capacitar y empoderar a
los profesionales médicos, la intervencién resuena con la creencia de
la clinica en el crecimiento individual y la sinergia entre los equipos.
Esto impulsa la cultura de trabajo en equipo y el compromiso de mejorar
constantemente, caracteristicas esenciales para brindar atencién
médica lider en su campo.

3. Cultura de Vision Estratégica y Responsabilidad: La intervencion

esta en linea con la cultura de vision a largo plazo y responsabilidad de
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la Clinica CME. Al abordar la retencién del personal y la mejora de la
calidad de la atencion, la clinica demuestra su compromiso a largo
plazo con la excelencia y la sostenibilidad. Esto respalda su cultura de
toma de decisiones estratégicas y muestra su responsabilidad tanto

hacia su equipo como hacia la comunidad a la que sirve.
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