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Resumen

Liderazgo transformacional y cultura organizacional: Estudio de caso en una

Institucién Prestadora de Servicios de Salud domiciliaria en Bogota

Este estudio de caso exploré la asociacion entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en Health Support A.R., una Instituciéon Prestadora de Servicios de Salud
Domiciliaria en Bogota. La investigacion adoptd un diseno cualitativo de tipo exploratorio,
mediante entrevistas semiestructuradas con miembros del equipo directivo. El objetivo
principal fue caracterizar la relacién entre las caracteristicas de la cultura organizacional y
los rasgos del liderazgo transformacional. Los resultados revelaron que los directivos de la
IPS demuestran consistentemente las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional
(consideracion individualizada, estimulacion intelectual, influencia idealizada y motivacion
inspiradora), en su rol de arquitectos culturales. Han moldeado una cultura organizacional
solida, caracterizada por la humanizacion, el compromiso con la calidad y la seguridad del
paciente, la transparencia, la confianza, la mejora continua y la eficiencia. Adicionalmente,
se encontré que esta cultura arraigada influye y condiciona activamente las decisiones de
los lideres, impulsandolos a priorizar la calidad y la humanizacién, incluso frente a
consideraciones de eficiencia operativa. En conclusién, se confirmé una asociacion
simbidtica y bidireccional, donde el liderazgo transformacional no solo forja la cultura, sino
que esta, a su vez, guia y, en ocasiones, desafia las acciones de los lideres, asegurando

la coherencia con los valores fundamentales de la institucion.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, Cultura organizacional, Salud

domiciliaria, Gestion de calidad, Humanizacion, Adaptabilidad
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Abstract

Transformational Leadership and Organizational Culture: A Case Study in a Home

Healthcare Service Provider Institution in Bogota

This case study explored the association between transformational leadership and
organizational culture at Health Support A.R., a Home Healthcare Service Provider
Institution in Bogota. The research adopted a qualitative and exploratory design, utilizing
semi-structured interviews with members of the management team. The main objective was
to determine the nature of this association between the characteristics of organizational
culture and the traits of transformational leadership. Results revealed that the IPS's
executives consistently demonstrate the four dimensions of transformational leadership
(individualized consideration, intellectual stimulation, idealized influence, and inspirational
motivation), acting as cultural architects. They have shaped a robust organizational culture,
characterized by humanization, commitment to patient quality and safety, transparency,
trust, continuous improvement, and efficiency. Additionally, it was found that this ingrained
culture actively influences and conditions leaders' decisions, prompting them to prioritize
quality and humanization, even when faced with operational efficiency considerations. In
conclusion, a symbiotic and bidirectional association was confirmed, where
transformational leadership not only forges the culture but also, in turn, guides and, at times,

challenges leaders' actions, ensuring coherence with the institution's fundamental values.

Keywords: Transformational leadership, Organizational culture, Home healthcare,

Quality management, Humanization, Adaptability.
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Introduccion

En el panorama empresarial contemporaneo, marcado por la globalizacion y la constante
evolucién del mercado, la competitividad y la capacidad de adaptacion se erigen como pilares
esenciales para garantizar la supervivencia y el crecimiento organizacional. En este contexto, la
gestion del talento humano se consolida como un area estratégica indispensable, en la que la

calidad del liderazgo y la configuracion de la cultura organizacional desempefian un papel central.

El liderazgo se considera como un pilar fundamental para el éxito organizacional (Bass, 1985;
Yukl, 2013), ya que impulsa la productividad, la innovacién, la satisfacciéon del empleado y la
ventaja competitiva (Avolio & Bass, 1995; Northouse, 2016). Entre sus diversas aproximaciones,
el liderazgo transformacional se distingue por la capacidad del lider para inspirar, motivar y guiar
a sus seguidores hacia el maximo desarrollo de su potencial, fomentando el desarrollo individual,
la construccién de una visién compartida y la generacion de cambios positivos y sostenibles en
la organizacién (Bass & Avolio, 1990; Avolio & Bass, 1995; Burns, 1978). Sus beneficios son
amplios, vinculandose a una mayor productividad (Podsakoff et al., 1996) y a una capacidad

mejorada para manejar la incertidumbre (Bass & Avolio, 1990).

La literatura especializada destaca los multiples beneficios que las organizaciones y sus
colaboradores pueden derivar del liderazgo transformacional. A nivel organizacional, se relaciona
con una mayor productividad e innovacion (Avolio & Bass, 1995; Podsakoff et al., 1996), un
incremento en la satisfaccion y el compromiso de los empleados (Judge & Bono, 2000; Shamir
et al., 1993), y una mejor capacidad de adaptacion y manejo de la incertidumbre (Bass & Avolio,
1990; Tichy & Devanna, 1986).

Para los colaboradores, este tipo de liderazgo favorece el desarrollo personal y profesional
(Bass & Avolio, 1990; Yukl, 2013), eleva la motivacion y la satisfaccion laboral (Avolio & Bass,
1995; Judge & Bono, 2000), y fortalece el sentido de pertenencia y compromiso con la

organizacion (Shamir et al., 1993). Ademas, se ha evidenciado que el liderazgo transformacional
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influye positivamente en el mejoramiento de la cultura organizacional y la creacion de un

ambiente laboral positivo (Avolio & Bass, 1995; Schein, 1992).

Por su parte, la cultura organizacional puede definirse como el conjunto de valores, creencias
y normas compartidas que guian el comportamiento de los miembros de una organizacion
(Schein, 1992). Constituye un sistema simbdlico que determina las practicas internas y aquello
que se considera valioso (Trice & Beyer, 1993). Una cultura organizacional positiva no solo
promueve la colaboracion, el compromiso y la adaptabilidad (Cameron & Quinn, 2006; Deal &
Kennedy, 2000), sino que también moldea directamente como los empleados interactuan, se

comportan y toman decisiones en su dia a dia (Hofstede, 1980; Ouchi, 1981).

En este marco, a literatura subraya que el liderazgo juega un papel crucial en la formacion, el
mantenimiento y la transformacién de la cultura organizacional (Kotter & Heskett, 1992; Schein,
1992). Los lideres, especialmente aquellos con un enfoque transformacional, influyen
activamente en la configuracion cultural, generando ambientes laborales positivos y fortaleciendo

el sentido de pertenencia (Avolio & Bass, 1995; Shamir et al., 1993).

A pesar del reconocimiento general sobre la importancia y la interdependencia del liderazgo
y la cultura organizacional, persiste una brecha en el conocimiento sobre cédmo se manifiesta
esta relacién en contextos especificos. Los estudios previos han mostrado resultados variables
(Lasrado & Kassem, 2020; Lee & Cho, 2018; Salomone, 2021), lo que sugiere que la relacion es
altamente contextual. La necesidad de esta investigacion radica en superar el analisis descriptivo
de los fendmenos por separado para determinar con precision la naturaleza de su interaccion
interdependiente en el sector elegido. Por lo tanto, esta investigacién abordara dicha dindamica
desde la perspectiva de la direccion, con el objetivo de comprender cémo los directivos perciben

e inciden en esta interaccion compleja.

La problematica de la articulacion efectiva entre el liderazgo y la cultura adquiere una
dimension critica en el sector de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPS). Este
sector, caracterizado por su alta complejidad, dinamismo regulatorio y la necesidad imperante de
calidad y humanizacion en la atencién, es un terreno fértil para esta exploracion. En las IPS, una
cultura organizacional positiva es fundamental para garantizar la calidad de la atencion, pues

fomenta la colaboracion y la seguridad del paciente (Hughes, 2008).
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El presente estudio de caso se centra en una institucién prestadora de servicios de salud
domiciliaria en Bogota, Colombia. Este subsector especifico en el contexto colombiano ofrece un
terreno unico de andlisis debido a los desafios de coordinacion y descentralizacion del talento
humano que exige el servicio en el hogar. La dispersién geogréfica, la alta confianza requerida
en el personal y la constante presién por mantener la calidad asistencial fuera de la estructura
hospitalaria, hacen de esta organizacion un terreno especifico y pertinente para desentranar el

papel del liderazgo transformacional en la configuracion cultural.

En resumen, este estudio se justifica al contribuir al conocimiento sobre la relacion entre el
LT y la CO en el contexto escasamente explorado de la salud domiciliaria colombiana; y ofrecer
un aporte practico a la instituciéon objeto de estudio para impulsar la transformacion cultural y

garantizar el éxito institucional.

Este trabajo de grado se organiza en cinco capitulos: El primer capitulo presenta los
antecedentes, la justificacion, la problematica, la pregunta de investigacion, los objetivos, tanto
general como especificos. El segundo capitulo desarrolla el marco tedrico. El tercer capitulo
describe la metodologia empleada. El cuarto capitulo presenta los resultados y analisis de los

datos. Por ultimo, el quinto capitulo expone las conclusiones y las recomendaciones.



12

Liderazgo transformacional y cultura organizacional: Estudio de caso en una
Institucion Prestadora de Servicios de Salud domiciliaria en Bogota

1.Antecedentes

La presente investigacion se fundamenta en una revision exhaustiva de la literatura académica

contemporanea, explorando la relacion intrinseca entre el liderazgo transformacional (LT) y la

cultura organizacional (CO). El analisis de los antecedentes se centra en tres ejes: la evidencia

global sobre la relacion LT-CO, la variabilidad contextual de los hallazgos, y la brecha especifica

en el sector salud colombiano.

Diversos estudios previos han abordado esta conexién, ofreciendo perspectivas variadas

sobre su naturaleza e implicaciones. Una corriente dominante de la investigacion sugiere un

efecto positivo y significativo del LT sobre la configuracion cultural. Por ejemplo, investigaciones

internacionales en contextos variados han concluido consistentemente la influencia benéfica de

este estilo de liderazgo:

Complementando estos hallazgos, en el sector de la salud, Mello et al. (2014)
realizaron un estudio en un hospital de Brasil en el que se encontré que el liderazgo
transformacional se asocia con una cultura organizacional mas orientada al paciente
y con una mayor satisfaccion de los empleados. Estos hallazgos indican el potencial

del LT y la CO para mejorar directamente la calidad de la atencion al paciente.

Lee & Cho (2018) en Corea del Sur, exploraron la relacion entre el liderazgo
transformacional, la cultura organizacional y el compromiso afectivo de los
empleados en el ambito de los gimnasios. Sus conclusiones destacaron un efecto
positivo del liderazgo transformacional sobre la cultura organizacional, lo que sugiere

que este estilo de liderazgo contribuye a moldear un entorno cultural favorable.

Por su parte, Lasrado & Kassem (2020), en un estudio realizado en Dubai, buscaron
establecer una correlacion entre el liderazgo transformacional, la cultura y la
excelencia organizacional. Los autores concluyeron que otorgar la debida
importancia al liderazgo transformacional ejerce una influencia positiva y significativa

en la cultura organizacional, a su vez, contribuye a la excelencia de la institucion.
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Si bien la mayoria de los estudios apuntan a una relacién positiva, la literatura también revela
que la asociacion entre LT y CO no es universalmente uniforme, sino que esta condicionada por
el contexto especifico de la organizacién. Esta variabilidad subraya la necesidad de superar el
analisis descriptivo y avanzar hacia la comprensién de la articulacion interdependiente de los

constructos.

En un estudio de grado llevado a cabo en Buenos Aires, Salomone (2021) examiné la
interaccion entre la cultura organizacional y el liderazgo transformacional en una pequefa y
mediana empresa. Contrario a algunas expectativas, sus hallazgos mostraron que el estilo de
liderazgo transformacional se asocié negativamente con dimensiones clave de la cultura
organizacional (mision, adaptabilidad, involucramiento y consistencia). Estos resultados sugieren
que, en ciertos contextos, el liderazgo transformacional podria no ser el Unico ni el principal motor

de dichas dimensiones culturales.

Desde una perspectiva local, Montafia y Torres (2015) realizaron una investigacion en Bogota
con el objetivo de caracterizar la cultura organizacional de una empresa del sector financiero,
empleando la metodologia MEDECO. Aunque su enfoque no estuvo dirigido especificamente a
la relacion con el liderazgo transformacional, su estudio subrayé la importancia de que los
directivos comprendan las diferencias en los comportamientos de los colaboradores para una
lograr una gestion efectiva del personal, lo resalta la relevancia de la cultura organizacional en

contextos colombianos.

Estos antecedentes constituyen un marco de referencia fundamental, pues reflejan la
diversidad de resultados y enfoques en la investigacion sobre la relacion entre liderazgo
transformacional y cultura organizacional. Si bien la literatura reconoce la interdependencia
entre ambos constructos, persiste una notable brecha respecto a la forma en que esta
asociacion se manifiesta en el contexto particular de las instituciones prestadoras de servicios

de salud en Colombia, especialmente en el ambito domiciliario.

La mayoria de los estudios se ha centrado en analizar el impacto individual de cada constructo
sobre variables aisladas, sin explorar con la profundidad necesaria la naturaleza de su interaccion
interdependiente en este sector. Por lo tanto, el presente estudio se propone abordar esta
problematica mediante el estudio de la asociacion entre el LT y la CO en una Institucién

Prestadora de Servicios de Salud Domiciliaria en Bogota, enfocandose en la perspectiva de los
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directivos para desentraiar el potencial del LT en la configuracién de una cultura orientada a la

calidad y la atencion humanizada.

La falta de comprension de esta asociacion en el sector salud colombiano puede tener
consecuencias significativas, al limitar la capacidad de las instituciones para desarrollar
estrategias efectivas orientadas a mejorar la calidad de la atencién. Los constructos centrales de
esta investigacion, el liderazgo transformacional y la cultura organizacional, seran expuestos en

detalle en el capitulo de marco tedrico.

1.1 Justificacion

El liderazgo transformacional y la cultura organizacional han adquirido una relevancia significativa
en el ambito empresarial contemporaneo, pues se reconocen como factores criticos para la
competitividad y la sostenibilidad de las organizaciones, especialmente en el sector salud. Una
cultura organizacional sélida y atractiva no solo facilita la atraccion y retencion del talento humano
(Barney, 1995; Pfeffer & Salancik, 1978), sino que también fortalece la capacidad de la
organizacién para adaptarse a los constantes cambios del entorno y a las nuevas necesidades
del mercado (Kotter & Heskett, 1992; Schein, 1992).

La literatura especializada destaca la importancia del liderazgo transformacional para el
desarrollo de culturas organizacionales solidas. Kotter (1996) describe que este tipo de liderazgo
es esencial para forjar una cultura organizacional adaptable, innovadora y orientada al éxito. De
manera complementaria, Yukl (2013) sefala que el liderazgo transformacional se relaciona con
la cultura organizacional a través de diversos mecanismos, entre ellos la creacion de una vision
compartida, la promocion del aprendizaje y la innovacion, asi como el empoderamiento de los
colaboradores. Existe evidencia empirica que sugiere una estrecha relacion entre el liderazgo

transformacional y la cultura organizacional (Bass & Avolio, 1994).

A pesar de la abundante literatura que demuestra la relacién entre el LT y la CO en diversos

sectores, son escasos los estudios que han abordado esta tematica con profundidad analitica en
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instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS), y especificamente en el contexto de la salud

domiciliaria en Colombia.

La pertinencia de esta investigacion radica en la naturaleza particular del sector salud
domiciliario en Bogota, el cual presenta desafios operativos y estratégicos que exigen un

entendimiento preciso de la dinamica LT-CO:

o Relevancia Operativa: EI modelo de atencion domiciliaria requiere un alto grado de
autonomia en los colaboradores y una descentralizacién de la supervision. Por ende, la
CO debe interiorizar valores de calidad, responsabilidad y ética profesional para que el
servicio mantenga su estandar fuera del control directo. EI LT es, por naturaleza, el estilo

mas apto para fomentar esta autonomia responsabile.

o Relevancia Social y Calidad: En el sector salud, una CO positiva es fundamental para
garantizar la calidad de la atencién y la seguridad del paciente (Hughes, 2008).
Comprender cédmo un equipo directivo que adopta un estilo de LT influye en la formacion
de esta cultura resulta clave para impulsar la transformacion cultural y el éxito

institucional.

La mayoria de las investigaciones previas se han centrado en analizar el impacto individual de
cada constructo sobre variables aisladas, sin profundizar en la compleja naturaleza de su
interaccion interdependiente dentro de este contexto particular de alta sensibilidad. De ahi la
necesidad de desarrollar una investigacién que explore en detalle esta relacién en el sector salud

colombiano, enfocada en la perspectiva de sus directivos.

La presente investigacion se propone abordar una problematica relevante en el sector salud
colombiano, con el propésito de contribuir al conocimiento sobre la relacion entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional, lo cual es fundamental para el mejoramiento de la

gestion de este tipo de organizaciones.
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1.2 Pregunta de investigacion

La pregunta de investigacion que guiara este estudio es: ; Qué relacién existe entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en una institucion prestadora de servicios de salud

domiciliaria en Bogota?

1.3 Objetivos de investigacion

1.3.1  Objetivo General

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en una

institucion prestadora de servicios de salud domiciliaria en Bogota.
1.3.2 Objetivos especificos

a. Caracterizar la cultura organizacional en una Institucién Prestadora de Servicios

de salud domiciliaria en Bogota

b. Identificar los rasgos distintivos del liderazgo transformacional del equipo directivo

en una Institucién Prestadora de Servicios de salud domiciliaria en Bogota

c. Establecer silas caracteristicas de la cultura organizacional estan asociadas a los
rasgos del liderazgo transformacional en una Institucion Prestadora de Servicios

de salud domiciliaria en Bogota
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2.Marco tedrico
2.1 Liderazgo transformacional

El término liderazgo transformacional fue acufado por James MacGregor Burns (1978) en su
obra Leadership. Burns contrastdé este estilo de liderazgo con el liderazgo transaccional,
destacando la capacidad del lider transformacional para inspirar a sus seguidores a trascender

sus propios intereses y alcanzar metas mas elevadas (Burns, 1978).

Posteriormente, diversos autores han propuesto definiciones y modelos de liderazgo
transformacional, enriqueciendo el concepto y aportando nuevas perspectivas. A continuacion,
se presenta un analisis comparativo de las definiciones de liderazgo transformacional propuestas

por cinco autores (véase Tabla 2-1):

Tabla 2.1
Anaélisis Comparativo autores clave Liderazgo transformacional
Autor Definicion de Liderazgo Transformacional
Bass Liderazgo que eleva la motivacion y el rendimiento de un grupo a través
(1985) de un proceso de transformacion que cambia los objetivos, las

necesidades y los deseos de sus seguidores.

Kotter Liderazgo que articula una vision, la comunica a los seguidores, los

(1990) empodera para actuar y los motiva a alcanzar la meta.

Kouzesy Liderazgo que desafia y motiva a las personas a alcanzar su maximo

Posner potencial y a trabajar juntas para lograr objetivos comunes.

(1995)

Yukl Liderazgo que motiva a los seguidores a trabajar para alcanzar objetivos
(1999) de grupo, apelando a valores e ideales compartidos, y

proporcionandoles apoyo y recursos para tener éxito.

Fuente: Elaboracion propia
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En la ultima década, el estudio del liderazgo transformacional ha evolucionado al centrarse en
su aplicacién y relacion con variables clave. Bass y Avolio (2015) introdujeron el concepto de
liderazgo transformacional adaptativo (ATL), destacando la capacidad del lider para impulsar la

innovacion y la transformacion organizacional en contextos dinamicos.

Investigaciones recientes destacan diversos impactos: Wong, Avolio y Yukl (2022)
identificaron que la seguridad psicolégica modera el compromiso de los empleados; Zhang,
Avolio y Zhu (2022) conectaron el liderazgo transformacional con la creatividad a través del
empoderamiento y el intercambio de conocimiento. Asimismo, se ha evidenciado una asociacion
positiva con la resiliencia organizacional (Yukl, Wang, & Waldman, 2022) y con la toma de

decisiones éticas (Rafferty & Konopas, 2023).

En el ambito del sector salud, Hernandez y Ramis (2023) demostraron que este enfoque de
liderazgo fomenta la innovacién organizacional, creando un entorno propicio para la creatividad

y la colaboracion.

En el ambito especifico de las instituciones prestadoras de servicios de salud domiciliaria, el
liderazgo transformacional adquiere una relevancia especial debido a la complejidad y las altas
exigencias inherentes a este tipo de labor. Quienes ejercen el liderazgo en este contexto deben
inspirar y motivar a sus equipos para garantizar una atencion de calidad a los pacientes en sus
hogares, al tiempo que promueven un entorno de trabajo colaborativo, compasivo y centrado en

el paciente.

En este documento, se presenta un analisis comparativo de las definiciones de liderazgo
transformacional propuestas por los autores previamente mencionados. A partir de este analisis,
se plantea una definicion mas completa del liderazgo transformacional, que integra los aportes
de cada autor y considera las dimensiones distintivas de este tipo de liderazgo (véase Tabla 2-
2).

Tabla 2-2

Analisis comparativo de los principales autores sobre liderazgo transformacional
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Autor

Definicion

Dimensiones

Aplicabilidad al Contexto

Burns (1978)

Liderazgo que eleva la
motivacion y el rendimiento de
un grupo a través de un proceso
de transformacion que cambia
los objetivos, las necesidades y
los deseos de sus seguidores.

*Liderazgo idealizado
*Influencia inspiradora
*Consideracion
individualizada

El enfoque de Burns, que enfatiza
la transformacioén y el cambio, es
relevante para analizar el impacto
del liderazgo transformacional en
la cultura organizacional de una
institucion prestadora de servicios
de salud domiciliaria, donde la
adaptacién y la innovacion son
cruciales.

Bass (1985)

Liderazgo que eleva la
motivacién y el rendimiento de
un grupo a través de un proceso
de transformacion que cambia
los objetivos, las necesidades y
los deseos de sus seguidores.

*Liderazgo idealizado
*Influencia inspiradora
*Consideracion
individualizada *Estimulacion
intelectual *Liderazgo
carismatico

El modelo de Bass, que incluye
cinco dimensiones, proporciona
un marco integral para analizar
las diferentes facetas del
liderazgo transformacional en el
contexto de la tesis.

Liderazgo que desafia y motiva
a las personas a alcanzar su

El enfoque de Kouzes y Posner,
que enfatiza el empoderamiento y
la colaboracion, es relevante para

Kouzes y . . . *Desafio *Motivacion analizar como el liderazgo
maximo potencial y a trabajar N e o .
Posner (1995) . L Habilitacion *Inspiracién transformacional puede fomentar
juntas para lograr objetivos o
una cultura organizacional
comunes. " TR,
positiva en la institucién de salud
domiciliaria.
Liderazgo que motiva a los .
. . . . . El modelo de Yukl, que integra
seguidores a trabajar para Liderazgo idealizado
- . L elementos de los modelos de
alcanzar objetivos de grupo, Influencia inspiradora
. " . ., Burns y Bass, ofrece una
Yukl (1999) apelando a valores e ideales Consideracion .
. oo . I L perspectiva completa del
compartidos, y individualizada *Estimulacién .
C . liderazgo transformacional en el
proporcionandoles apoyo y intelectual .
o contexto de la tesis.
recursos para tener éxito.
. . Entornos de trabajo donde la
El liderazgo transformacional se . o
. . toma de decisiones, la creatividad
caracteriza por la capacidad del . . . .
. L . y la innovacién son cruciales.
Wong, C., lider para inspirar, motivar y L . .
. . Aplicacion: Analizar cémo el
Avolio, B., & empoderar a sus seguidores . . C . .
" Seguridad Psicoldgica liderazgo transformacional, en
Yukl, G. para alcanzar objetivos coniunto con la sequridad
(2022) comunes, y para transformar la J 9

organizacion a través de la
innovacion y el cambio.

psicoldgica, impacta el
compromiso y la productividad de
los empleados.
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Autor Definicién Dimensiones Aplicabilidad al Contexto
Organizaciones que buscan
El liderazgo transformacional fomentar la creatividad y la
implica inspirar a los seguidores . innovacion. * Aplicacion: Evaluar
Zhang, Z., P P . 9 . *Empoderamiento . . P
. a alcanzar su maximo potencial, . . cémo el liderazgo
Avolio, B., & Psicolégico *Intercambio de

Zhu, J. (2022)

desafiar el statu quo y trabajar
juntos para lograr objetivos
ambiciosos.

Conocimiento

transformacional, a través del
empoderamiento y el intercambio
de conocimiento, impulsa la
creatividad de los empleados.

Yukl, G.,
Wang, H., &
Waldman, D.
(2022)

El liderazgo transformacional se
define por la capacidad del lider
para motivar a los seguidores a
superar desafios, adaptarse a
cambios y trabajar juntos para
alcanzar objetivos comunes.

*Resiliencia Organizacional

Organizaciones que enfrentan
desafios y cambios constantes. *
Aplicacion: Investigar como el
liderazgo transformacional
contribuye a la capacidad de la
organizacion para adaptarse,
superar obstaculos y alcanzar sus
objetivos.

Rafferty, A., &

El liderazgo transformacional se
caracteriza por inspirar a los
seguidores a actuar con
integridad, considerar las

*Toma de Decisiones

Organizaciones que buscan
promover una cultura ética y
responsable. * Aplicacion:
Explorar como el liderazgo

Konopas, J. : Eticas. A nivel individual y ) )
consecuencias de sus transformacional influye en la
(2023) . - grupal . e .
decisiones y tomar decisiones toma de decisiones éticas a nivel
que beneficien a todas las individual y grupal dentro de la
partes interesadas. organizacion.
El liderazgo transformacional en Sector salud, donde la innovacion
el sector salud implica inspirar a es esencial para mejorar la
. los profesionales de la salud a calidad de la atencioén. *
Hernandez, , ., .
. desafiar el statu quo, buscar . , . Aplicacion: Evaluar el impacto del
M., & Ramis, . Innovacién Organizacional . .
A. (2023) nuevas soluciones a los liderazgo transformacional en la

problemas de salud y trabajar
juntos para mejorar la calidad de
la atencién.

creacion de un ambiente propicio
para la innovacion en las
instituciones de salud.

Fuente: Elaboracion propia

A partir del analisis comparativo de las definiciones propuestas por los autores mencionados,

es posible sintetizar una definicion mas completa del liderazgo transformacional:
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El liderazgo transformacional se caracteriza por la capacidad del lider para inspirar, motivar y
empoderar a sus seguidores para alcanzar objetivos comunes, asi como para transformar la

organizacion a través de la innovacion y el cambio.

2.1.1 Importancia del liderazgo transformacional.
Fundamentacion y justificacion critica del modelo de
rango total (Bass y Avolio)

La presente investigacion se fundamenta en el Modelo de Rango Total del Liderazgo (Full Range
of Leadership Model) de Bass y Avolio (1994, 2015). La eleccion de este marco tedrico se justifica
porque ofrece un continuum comprensivo de los estilos de liderazgo, el cual es ideal para
caracterizar de manera matizada la gestion directiva de la organizacién de estudio. El modelo,
ademas de distinguir el LT y el Liderazgo Transaccional (LTr), incluye el Liderazgo Laissez-Faire,

lo que permite una visidbn completa de las practicas de gestion.

A pesar de su extensa vigencia y aplicabilidad empirica, la adopcion del modelo de Bass y
Avolio requiere una discusion critica sobre sus alcances y limitaciones. Criticos como Van Seters
y Field (1990) y Alvesson y Spicer (2012) han sefialado que el modelo ha sido cuestionado por
su excesivo enfoque en la figura del lider, tendiendo al concepto de "liderazgo heroico" y

descuidando la influencia reciproca de los seguidores y el contexto cultural en el que opera.

No obstante, la pertinencia de este modelo para el presente estudio de caso se reafirma
porque proporciona una taxonomia clara de practicas de liderazgo que son directamente
observables y analizables en un contexto cualitativo (estudio de caso), y sirve de base conceptual
para identificar cdmo las acciones directivas especificas buscan transformar o reforzar los valores

organizacionales, que es el objetivo central de la investigacion.

2.1.2 Dimensiones del liderazgo transformacional

El Liderazgo Transformacional, dentro del Modelo de Rango Total, se compone de cuatro
dimensiones interrelacionadas, conocidas comunmente como las "Cuatro I" (Bass & Avolio, 1994;

Yukl, 2013). Estas dimensiones describen los comportamientos y atributos clave del lider que
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facilitan la inspiracion y la transformacién organizacional, siendo los mecanismos a través de los

cuales el lider intenta moldear la Cultura Organizacional.

e |dealizacion del lider (Atributos e Influencia Idealizada): Los lideres transformacionales
son admirados, respetados y considerados modelos a seguir por sus seguidores. Poseen
atributos y caracteristicas personales que los hacen ejemplares y dignos de emulacion.
Demuestran integridad, ética y valores sélidos, lo que inspiran confianza y admiracion en
su equipo. Su influencia idealizada se ejerce a través de una vision clara, entusiasmo y

conviccion, motivando a los demas a alcanzar niveles superiores de desempefio.

¢ Influencia inspiradora (Motivacion inspiradora): Los lideres transformacionales comunican
una vision clara y atractiva del futuro, capaz de inspirar y motivar a sus seguidores.
Plantean objetivos ambiciosos y desafiantes que fomentan el compromiso y el esfuerzo
del equipo. Emplean un lenguaje positivo y entusiasta que promueve el optimismo y la
confianza en las capacidades colectivas. Ademas, muestran altos niveles de energia y
pasion, lo que genera un efecto contagioso que impulsa a los demas a dar lo mejor de si

mismos.

e Consideracion individualizada (Atencion individualizada y apoyo personalizado): Los
lideres transformacionales se preocupan genuinamente por el bienestar y desarrollo de
sus colaboradores. Prestan atencion a las necesidades especificas de cada miembro del
equipo y ofrecen apoyo y asesoramiento personalizados. Ademas, demuestran empatia
y comprension frente a las dificultades y desafios que estos enfrentan., generando un
entorno laboral seguro y de respaldo en el que los integrantes del equipo se sienten

valorados y respetados.

o Estimulacion intelectual (Estimulacion intelectual y creatividad): Los lideres
transformacionales fomentan la creatividad, la innovacion y el pensamiento critico entre
sus colaboradores. Alientan a los miembros del equipo a cuestionar las ideas
convencionales y proponer soluciones novedosas frente a los problemas. Asimismo,
crean un entorno de trabajo abierto y receptivo, en el que las ideas son bienvenidas y
valoradas. Ademas, proporcionan recursos y oportunidades para que los integrantes del

equipo desarrollen sus competencias y amplien sus conocimientos.
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En conjunto, estas cuatro dimensiones del liderazgo transformacional permiten a los lideres
inspirar, motivar y empoderar a sus colaboradores para alcanzar objetivos comunes y generar

una transformacion organizacional significativa.

Es importante destacar que el liderazgo transformacional no constituye un estilo de direccién
rigido ni inmutable. Los lideres transformacionales pueden manifestar diferentes niveles de
intensidad en cada una de sus dimensiones, adaptando su enfoque a las necesidades

especificas tanto de la situacion como de sus colaboradores.

2.2 Cultura organizacional

La cultura organizacional se ha consolidado como un concepto central en el ambito empresarial,
dado su impacto directo en el comportamiento, la toma decisiones y el éxito de las
organizaciones. Se entiende como un conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos
compartidos por los miembros de una organizacién, que orientan sus interacciones, decisiones
y desempeino (Schein, 1992). Este sistema cultural impregna todos los niveles de la vida
organizacional, desde los procesos de toman de decisiones hasta la manera en que se gestiona

la relacion con los empleados y clientes.

En los ultimos afios, el concepto de cultura organizacional ha experimentado un desarrollo
constante y un progresivo enriquecimiento, gracias a la incorporacion de nuevas perspectivas y
enfoques que aportan mayor profundidad y comprension a este fenémeno. A continuacién, se

presenta una sintesis de las contribuciones mas recientes al concepto de cultura organizacional:

Uno de los avances mas significativos en el estudio de la cultura organizacional ha sido
reconocer su caracter de construccion social. Autores como Hatch (2012) y Schein (2010)
enfatizan que la cultura no constituye un conjunto de atributos estaticos, sino un proceso
dinamico y fluido que se configura a través de las interacciones, interpretaciones y practicas de

los miembros de la organizacion.
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En consonancia con la perspectiva constructivista, diversos autores han planteado un enfoque
de la cultura como practica (Nicolini, 2013; Sewell, 2012). Este enfoque se centra en la manera
en que los miembros de la organizacién dan sentido y significado a su entorno mediante sus

acciones cotidianas, asi como a través de ritos, simbolos y discursos.

La creciente globalizacion y la diversidad cultural en las organizaciones han impulsado el
estudio de la multiculturalidad e interculturalidad en el marco de la cultura organizacional. Autores
como Hofstede (2010) y Trompenaars (2014) han desarrollado modelos que permiten
comprender las diferencias culturales entre paises y grupos sociales, asi como su impacto en la

cultura organizacional.

Mas alla de la perspectiva intercultural, la cultura organizacional se ha consolidado como un
objeto de estudio fundamental, estrechamente vinculado con diversas dimensiones cruciales
para el funcionamiento y el éxito de las organizaciones. Entre ellas destacan su relacion con el
liderazgo, su influencia en el desempefo organizacional, su impacto en la ética, su papel en los
procesos de cambio, su interaccion con las redes sociales y su efecto en el bienestar de los

colaboradores.

El vinculo entre la cultura organizacional y el liderazgo ha sido ampliamente estudiado en los
ultimos anos. Autores como Avolio, Bass y Judge (2009) y Schein (2010) han analizado cémo
los lideres influyen en la cultura organizacional y cdmo, a su vez, puede moldear sus estilos de

liderazgo.

La relacion entre la cultura organizacional y el desempefio organizacional sigue siendo un
tema de gran interés para investigadores y gestores. Estudios recientes confirman que una
cultura organizacional sélida se asocia con un mejor desempefio financiero, mayor satisfaccién
laboral, incremento en la productividad y un nivel superior de innovacion (Schneider, Ehrhart, &
Macey, 2010).

La ética organizacional ha adquirido una relevancia creciente en los ultimos afos, y su vinculo
con la cultura organizacional ha despertado un notable interés en la investigacién académica.
Autores como Trevino, Weaver, Gonczi, y Rdzsas (2016) han desarrollado modelos que explican

cémo la cultura organizacional influye en el comportamiento ético de los empleados.
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El cambio organizacional constituye un proceso complejo que exige una comprension
profunda de la cultura organizacional. Autores como Schein (2010) y Kotter (2012) destacan la
necesidad de alinear la cultura organizacional con la estrategia de cambio para alcanzar una

transformacion efectiva.

La irrupcion de las redes sociales ha transformado la manera en que se crea, comparte y
experimenta la cultura organizacional. Diversos autores han analizado cémo estas plataformas
pueden emplearse para fortalecer la comunicacion interna, fomentar la colaboracién y contribuir
a la construccion de una cultura organizacional positiva (Chmiel, Pratt y Grothh, 2014;

Solomonides y Gallicchio,2014).

Por otra parte, el bienestar organizacional se ha consolidado con un eje estratégico para las
empresas. Investigaciones recientes destacan la relacion entre la cultura organizacional y el
bienestar de los colaboradores, que incluye dimensiones fisicas, mentales y sociales (Keyes,
2016; Wright y Dollard, 2015).

Si bien, la cultura organizacional, es un concepto complejo y multifacético, carece de una
definiciébn unica y universalmente aceptada. No obstante, diversos autores han propuesto
enfoques valiosos para comprender este fendmeno. En este trabajo se presenta un esquema de
principales autores sobre cultura organizacional, seguido de un analisis comparativo que permite
convergencias y divergencias entre sus propuestas, asi como seleccionar la definicion mas

adecuada para el contexto de la investigacion (véase Tabla 2-3):

Tabla 2-3

Anélisis comparativo de los autores mas relevantes sobre cultura organizacional para el estudio
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Autor Definicion Dimensiones Aplicabilidad al Contexto
- Evaluar si la cultura organizacional de la
. institucion prestadora de servicios de salud
. . 1. Teoria X: Los empleados o .
Un sistema de creencias . domiciliaria se basa en la Teoria X o la
. son perezosos, irresponsables , . i .
y valores compartidos . Teoria Y. - Analizar cémo el estilo de
Douglas . y necesitan ser controlados. 2. . .
que influye en el . liderazgo del equipo directivo influye en la
McGregor . Teoria Y: Los empleados son . L
comportamiento de los . cultura organizacional y la motivacién de
(1960) . motivados, responsables y .
miembros de la o los empleados. - Proponer estrategias para
o buscan contribuir a la o
organizacion. o, fomentar una cultura organizacional
organizacion. , .
basada en la Teoria Y y un estilo de
liderazgo transformacional.
- Evaluar el modelo de cultura
organizacional dominante en la institucién
prestadora de servicios de salud
Un conjunto de valores Modelo 1: Se caracteriza por domiciliaria (Modelo 1 o Modelo 2). -
y creencias compartidos la dependencia, la pasividad y  Analizar cémo este modelo cultural influye
Chris Argyrisy  que influyen en la forma la falta de responsabilidad. en el comportamiento de los empleados, la
Edgar Schein en que los miembros de  Modelo 2: Se caracteriza por toma de decisiones y el desempefio de la
(1978) la organizacion la independencia, la organizacion. - Evaluar la alineacion entre
perciben, piensan y proactividad y la el modelo cultural y el estilo de liderazgo
actuan. responsabilidad. transformacional. - Proponer estrategias
para fomentar un modelo cultural mas
eficaz (Modelo 2) y un estilo de liderazgo
transformacional.
1. Distancia al poder:
Aceptacién de la desigualdad
de poder entre los miembros . .
L - Evaluar las dimensiones de la cultura
de la organizacion. 2. o C
o . organizacional de la institucion prestadora
Individualismo vs. . o .
. S, de servicios de salud domiciliaria segun el
Colectivismo: Priorizacion del . .
. o modelo de Hofstede. - Analizar como estas
e bienestar individual o del . . .
La programacion mental . dimensiones culturales influyen en la forma
. bienestar del grupo. 3. C .
colectiva de los . . en que la institucion se relaciona con sus
Geert . Masculinidad vs. Feminidad: .
miembros de una - empleados, pacientes y otras partes
Hofstede o Valoracion del logro, la . .
organizacion que . o interesadas. - Evaluar cémo estas
(1980) competencia y el asertividad

distingue a esa
organizacion de otras.

vs. la colaboracién, las
relaciones y la empatia. 4.
Evitacion de la incertidumbre:
Tolerancia al riesgo y la
ambigledad. 5. Orientacion a
corto plazo vs. Orientacion a
largo plazo: Enfoque en el
presente vs. el futuro.

dimensiones culturales se alinean con el
estilo de liderazgo y la cultura
organizacional. - Proponer estrategias para
adaptar el estilo de liderazgo
transformacional a las dimensiones
culturales de la institucién.
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Autor Definicion Dimensiones Aplicabilidad al Contexto
1. Involucramiento: Enfatiza la
participacion activa de los
empleados en la toma de - Evaluar el modelo de cultura
decisiones y la resolucién de organizacional de Denison
problemas. 2. Consistencia: (Involucramiento, Consistencia,
Enfatiza la alineacién entre los  Adaptabilidad, Orientacion al cliente y
. valores y creencias de la Aprendizaje) en la institucion prestadora de
Un conjunto de valores T, : - L .
. . organizacién y las acciones de  servicios de salud domiciliaria. - Analizar
y creencias compartidos . .
. los empleados. 3. cémo este modelo cultural influye en la
. que influyen en la forma . . : - L
Denison ) Adaptabilidad: Enfatiza la satisfaccion laboral, la productividad, la
en que los miembros de , . ) . . ..
(1990) . capacidad de la organizacion innovacion y la calidad del servicio de los
la organizacién . . e
) ) para adaptarse a los cambios empleados. - Evaluar la alineacion entre el
perciben, piensan y . L . .
actian del entorno. 4. Orientacién al modelo cultural y el estilo de liderazgo
' cliente: Enfatiza la satisfaccion  transformacional. - Proponer estrategias
del cliente y la calidad del para fortalecer los aspectos positivos del
servicio. 5. Aprendizaje: modelo cultural y mejorar los aspectos
Enfatiza el desarrollo continuo  negativos, a través del liderazgo
de las habilidades y transformacional.
conocimientos de los
empleados.
Un patrén de supuestos
basicos compartidos
que el grupo ha - Identificar los supuestos basicos
aprendido como compartidos por los miembros de la
solucioén a los institucién prestadora de servicios de salud
problemas de 1. Nivel de superficie: domiciliaria. - Analizar como estos
Edagar Schein supervivencia externa e  Artefactos y simbolos. 2. Nivel  supuestos basicos influyen en la
(19992) interna que se subsuelo: Valores, creencias 'y  percepcion, el pensamiento y el

enfrentan, que se
inculca a los nuevos
miembros como la
forma correcta de
percibir, pensar y sentir
en relacién con aquellos
problemas.

normas. 3. Presupuestos
basicos compartidos.

comportamiento de los empleados. -
Evaluar la alineacion entre los supuestos
basicos y la estrategia de la institucién, el
estilo de liderazgo y la cultura
organizacional.
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Autor Definicién Dimensiones Aplicabilidad al Contexto
- Identificar las narrativas, rituales y
1. Narrativas: Historias que simbolos que conforman la cultura
. cuentan los miembros de la organizacional de la institucion prestadora
Un sistema de o - L .
C . organizacién sobre su pasado, de servicios de salud domiciliaria. - Analizar
significado compartido . ) .
. . presente y futuro. 2. Rituales: cémo estos elementos culturales influyen
Frederic que da sentido a la o o e .
. Practicas repetitivas que en la percepcion, el pensamiento y el
Lalonde y experiencia de los . . :
) simbolizan los valores y comportamiento de los empleados. -
Andrew J. miembros de la . o .
: o, creencias de la organizacion. Evaluar como estos elementos culturales
Pettigrew organizacion y les , : . o .
: 3. Simbolos: Objetos, se alinean con la visién, mision y valores
(1997) ayuda a relacionarse

entre si y con su
entorno.

imagenes o palabras que
tienen un significado especial
para los miembros de la
organizacion.

de la institucion y el estilo de liderazgo. -
Proponer estrategias para fortalecer los
elementos culturales positivos y modificar
los negativos, a través del liderazgo
transformacional.

Fuente: Elaboracion propia

Elegir una definicion Unica de cultura organizacional resulta complejo, dado que cada

propuesta ofrece una perspectiva valiosa. No obstante, la definicion de Schein (1990), centrada

en los supuestos basicos compartidos, es fundamental para comprender la relacién entre cultura

y liderazgo transformacional. Su modelo permite analizar cémo estos supuestos influyen en la

percepcion, el pensamiento y el comportamiento de los empleados, ademas de proporcionar un

marco claro para caracterizar las dimensiones y elementos clave de la cultura organizacional en

la institucion.

2.2.1 Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional, entendida como sistema dinamico y complejo que integra valores,

creencias, normas y artefactos compartidos, ejerce una influencia significativa en diversos

aspectos del funcionamiento de las organizaciones (Schein, 1990). A continuacion, se presentan

los principales ambitos donde se evidencia su impacto:
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e Comportamiento individual y grupal: La cultura establece normas y expectativas que
orientan la conducta de los miembros de la organizacion, tanto de manera individual como
colectiva (Robbins Judge, 2015).

e Toma de decisiones: La cultura organizacional incide en la forma en que se adoptan
decisiones, desde dentro de la organizacién, desde las decisiones estratégicas de alto
nivel hasta las decisiones cotidianas que toman los empleados en sus puestos de trabajo
(Cameron & Quinn, 1999).

¢ Innovacion y creatividad: Dependiendo de los valores y normas predominantes, la cultura
organizacional puede potenciar o limitar los procesos de innovacion y creatividad
(Denison, 1990).

e Atraccién y retencion de talento: La cultura organizacional juega un papel importante en

la atraccion y retencion de talento (Martinez, 2004).

e Productividad y desempefio: La cultura organizacional puede afectar la productividad y el
desempeno de la organizacion al influir en la motivacién, el compromiso y el trabajo en

equipo de los empleados (Schneider, 1998).

e Adaptacion al cambio: Una cultura organizacional flexible y adaptable puede ayudar a la
organizacion a enfrentar los cambios del entorno de manera efectiva (O'Reilly & Chatman,
1996).

2.2.2 Dimensiones de la cultura organizacional

Schein (1992) propone un modelo de cultura organizacional estructurado en tres niveles:

o Nivel 1: Artefactos y simbolos. Es el nivel mas visible de la cultura organizacional y esta
compuesto por elementos tangibles y observables como la arquitectura, la decoracion, la
vestimenta, el lenguaje y los simbolos. Estos componentes reflejan los valores y

creencias subyacentes de la organizacion.
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o Nivel 2: Valores y creencias. Corresponde al nucleo de la cultura organizacional,
integrado por los valores y creencias compartidos por los miembros de la organizacion.

Estos elementos orientan tanto el comportamiento y las decisiones de los empleados.

o Nivel 3: Supuestos basicos: Es el nivel mas profundo de la cultura organizacional,
conformado por premisas inconscientes que moldean la percepcion, el pensamiento y el
comportamiento de los miembros de la organizacion. Estos supuestos basicos, aunque
dificiles de identificar y modificar, ejercen un impacto significativo en la configuracion de

la cultura organizacional.

Mas alla de los niveles profundos de la cultura organizacional propuestos por Schein, y con el
proposito de operacionalizar su caracterizacion en esta investigacion, se adoptara un conjunto
de cinco dimensiones clave que permiten un analisis mas preciso de sus manifestaciones y
dinamicas. Estas dimensiones, que reflejan aspectos cruciales de como opera una organizacién

y que son ampliamente reconocidas en la literatura sobre cultura organizacional, son:

¢ Involucramiento y apoyo: Esta dimension se refiere al grado en que la organizacion
promueve la participacion de los empleados en la toma de decisiones y en la resolucion

de problemas.

e |dentidad y cohesion: Esta dimension hace referencia al sentido de pertenencia y

comunidad que comparten los miembros de la organizacion.

o Enfoque y adaptacion: Esta dimension se refiere a la capacidad de la organizacion para
orientar hacia el cumplimiento de sus objetivos y ajustarse de manera eficaz a los cambios

del entorno.

o Estabilidad y control: Esta dimension se alude a la prioridad que la organizacién otorga al

orden, la seguridad y la previsibilidad en sus operaciones.

e Riesgo e innovacion: Esta dimension se refiere a la disposicion de la organizacion a

asumir riesgos, explorar nuevas ideas y fomentar la creatividad.
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El modelo de cultura organizacional propuesto por Edgar Schein (1992) constituye una

herramienta valiosa para comprender y analizar la cultura organizacional en diversos contextos.

Para ofrecer una comprension clara y sintética de los constructos centrales de este estudio,

se presenta a continuacion, un cuadro comparativo. En él se contrastan las dimensiones clave

del liderazgo transformacional, basadas en el modelo ampliamente validado de Bass y Avolio,

con los niveles de la cultura organizacional propuestos por Schein. Este recurso facilita la

identificacion y el analisis de ambos enfoques en el contexto de la Institucion Prestadora de

Servicios de Salud Domiciliaria en Bogota (véase Tabla 2-4)

Tabla 2-4

Analisis comparativo de las dimensiones clave del liderazgo transformacional y los niveles de la

cultura organizacional

Categoria Dimension / Nivel Definicién Puntual

Liderazao Los lideres actian como modelos a seguir, generando
9 . Influencia Idealizada respeto y confianza al demostrar coherencia entre sus

Transformacional

valores y acciones. (Bass & Avolio, 2015)

(Bass & Avolio, 2015)

Motivacién Inspiradora

Los lideres articulan una vision clara y atractiva del futuro,
inspirando entusiasmo, optimismo y compromiso en sus
seguidores hacia metas desafiantes. (Bass & Avolio, 2015)

Estimulacion Intelectual

Los lideres fomentan la creatividad y la innovacion,
desafiando las suposiciones existentes y alentando a los
seguidores a resolver problemas de formas novedosas.
(Bass & Avolio, 2015)

Consideracion
Individualizada

Los lideres prestan atencion personalizada a las
necesidades de desarrollo de cada seguidor, actuando
como mentores y entrenadores para potenciar su
crecimiento. (Bass & Avolio, 2015)

Categoria

Dimension / Nivel

Definicién Puntual

Cultura Organizacional

Niveles de Cultura (Schein, 1992, 2010)

Artefactos

Son las manifestaciones visibles y tangibles de la cultura
(estructuras, procesos, lenguaje, vestimenta, etc.). Faciles
de observar, dificiles de interpretar sin contexto. (Schein,
1992)
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Categoria Dimension / Nivel

Definicién Puntual

Valores Expuestos

Estrategias, metas y filosofias declaradas por la
organizacion. Reflejan lo que la cultura "deberia ser" o lo
que la gente dice creer. (Schein, 1992)

Supuestos Basicos
Subyacentes

Creencias, percepciones, pensamientos y sentimientos
inconscientes, dados por sentados, que son la fuente Ultima
de los valores y acciones. Definen la esencia de la cultura 'y
son dificiles de cambiar. (Schein, 1992)

Dimensiones clave para el Analisis del Estudio: Estas dimensiones son adoptadas para
una caracterizacion especifica de la cultura organizacional en esta investigacion,
complementando la comprension desde los niveles de Schein.

Involucramiento y apoyo

Grado en que la organizacion fomenta la participacion
activa de los empleados en la toma de decisiones y en la
resolucion de problemas, promoviendo el soporte mutuo.

Identidad y cohesion

Sentido de pertenencia y comunidad compartido por los
miembros, que fortalece el vinculo y la unidad
organizacional.

Enfoque y adaptacion

Capacidad de la organizacién para orientarse al logro de
sus objetivos y para responder de manera efectiva a los
cambios y demandas del entorno.

Estabilidad y control

Importancia que la organizacién otorga al orden, la
seguridad, la previsibilidad y la gestion de procesos para
mantener la consistencia.

Riesgo e innovacién

Disposicion de la organizacién a asumir riesgos calculados,
probar nuevas ideas, fomentar la creatividad y buscar
soluciones novedosas a los desafios.

Fuente: Elaboracion propia

2.3 Relacidén entre liderazgo transformacional y cultura

organizacional

La conexién entre el Liderazgo Transformacional (LT) y la Cultura Organizacional (CO) va mas

alla de una simple coincidencia; es un proceso dinamico e interdependiente que define el caracter

y el rendimiento de la organizacion. EI LT es el motor que da forma a la cultura, ya que el lider

actia como un "arquitecto cultural" (Schein, 1992), utilizando sus comportamientos como

herramientas primarias para cambiar o reforzar los valores y las practicas compartidas.
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Este estudio se enfoca en cémo las cuatro dimensiones del LT se convierten en los

mecanismos practicos que influyen en los rasgos de la cultura, trascendiendo la mera descripcién

de los fendmenos:

a)

Vision Inspiradora y Enfoque y Adaptacién: La motivacién inspiracional del lider
transforma el trabajo diario en una tarea con propdsito, articulando una vision clara,
optimista y atractiva del futuro (Yukl, 2013). Este mensaje cohesivo ayuda a la
organizacién a mantener el enfoque en la misiéon y promueve la adaptacion al alinear los

esfuerzos del equipo hacia los objetivos estratégicos.

Influencia Idealizada (Carisma) e Identidad y Cohesién: Cuando el lider demuestra
Influencia ldealizada, se convierte en un modelo a seguir. Su comportamiento ético y
consecuente genera confianza y lealtad, lo que a su vez fortalece la identidad y la
cohesion de la cultura organizacional (Schein, 1992). El compromiso colectivo se basa en

los valores que el lider encarna.

Estimulacion Intelectual y Empoderamiento, Involucramiento y Apoyo: Un lider que aplica
la estimulacion intelectual anima a sus equipos a cuestionar los procesos y a buscar
soluciones creativas (Bass & Avolio, 2015). Esta practica facilita el empoderamiento de
los empleados, su involucramiento en la toma de decisiones y el fomento de una cultura

de apoyo que valora el aprendizaje y la innovacion.

Consideracion Individualizada y Estabilidad y Control: La consideracién individualizada
implica que el lider reconoce y apoya el desarrollo personal de cada colaborador,
actuando como coach o mentor (Avolio & Bass, 1995). Este enfoque humanizado fomenta
una cultura de confianza y bienestar, que es crucial para lograr la estabilidad y el control

necesarios para el servicio de salud domiciliaria.

La interconexion propuesta es de reforzamiento mutuo. Por ello, y como marco analitico para

este estudio de caso, se ha desarrollado una matriz conceptual (Tabla 2-4) que articula las

dimensiones del LT con los niveles de la Cultura Organizacional (CO).
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La légica de construccion de esta matriz analitica reside en la hipotesis de que un LT efectivo
utiliza sus dimensiones para reforzar aquellas practicas y valores culturales que promueven la
excelencia y la adaptacién, como es el caso de una cultura orientada a la mision y la adaptabilidad
(Cameron & Quinn, 2006). Esta tabla sirve como una herramienta de mapeo conceptual que
guia la fase de codificacion de los resultados, permitiendo identificar los puntos de encuentro y

disociacion entre la accién del lider y los rasgos culturales percibidos por los directivos.
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3.Metodologia

Este capitulo presenta el enfoque, tipo y disefio de investigacion, asi como la descripcion de los
participantes, los instrumentos de recoleccion de informacién, los procedimientos vy
consideraciones éticas que orientaron el estudio de caso sobre el liderazgo transformacional y la
cultura organizacional en una Institucion Prestadora de Servicios (IPS) de salud domiciliaria en
Bogota, Colombia. La investigacion se centré en documentar los constructos desde la mirada de

los lideres y su gestién, reflejando la vision de la direccion de la IPS.
3.1 Enfoque de investigacion

La presente investigacion adoptd un enfoque cualitativo, dada su naturaleza interpretativa y su
objetivo de comprender la dinamica entre el Liderazgo Transformacional (LT) y la Cultura
Organizacional (CO) desde la perspectiva de los actores clave (directivos). Este enfoque busca
profundizar en el significado de los fenédmenos en su contexto particular, en lugar de cuantificar

su frecuencia o correlacion (Denzin & Lincoln, 2018).

El estudio se enmarcé como un estudio de caso (Stake, 1995; Yin, 2018). Esta modalidad es
pertinente porque permite una exploracion intensiva de un fendmeno contemporaneo (la
interaccion LT-CO) dentro de los limites de un sistema especifico y real (una IPS de salud
domiciliaria en Bogota). El disefio de caso se utilizd para: a) describir el estilo de liderazgo y los
rasgos culturales percibidos; y b) articular las interacciones entre estos constructos, en linea con

la matriz conceptual desarrollada en el Marco Tedrico.
3.2 Tipo y diseio de investigacion

La investigacion se llevo a cabo en una Institucion Prestadora de Servicios de Salud Domiciliaria
(IPS), Health Support A.R., ubicada en Bogota, Colombia. La eleccién de esta institucién, como
un terreno especifico de investigacion, se justifica por los desafios singulares del sector: la
dispersién geografica del personal, la necesidad critica de garantizar la calidad del servicio fuera
del entorno hospitalario y la alta dependencia de la autonomia y el compromiso ético del personal,

lo cual otorga una particular relevancia al impacto del liderazgo en la cultura.
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La riqueza de informacion por su equipo directivo, como actores clave en la gestion de la
cultura organizacional y el liderazgo, fue un factor determinante. Este disefio metodoldgico
permitié desarrollar una comprension profunda y contextualizada de las dinamicas del liderazgo
y la cultura organizacional, ofreciendo una vision detallada de los fenbmenos en su entorno

natural y siempre desde la perspectiva de sus lideres.
3.3 Participantes

La unidad de analisis central fue la interaccion entre el LT y la CO, tal como es percibida, ejercida
y gestionada por el nivel directivo de Health Support A.R, IPS. Los participantes fueron
seleccionados mediante un muestreo intencional por criterio, incluyendo a los directivos de alto

nivel de la instituciéon (gerencia y coordinaciones estratégicas).

Se entrevistd solamente a los directivos de la organizacion por dos razones fundamentales

que atienden directamente a los objetivos de la investigacion:

1. Rol como Agentes de Cambio: La literatura (Schein, 1992; Kotter & Heskett, 1992)
establece que el nivel directivo es el principal agente de formacién, mantenimiento y
cambio de la cultura organizacional. Su percepcion y ejercicio del LT son, por definicién,
los insumos clave para determinar la relacion y la intencionalidad de la transformacion

cultural.

2. Enfoque de la Pregunta: La pregunta de investigacion y los objetivos se centraron en
comprender cédmo los directivos perciben e inciden en esta interaccién, por lo que su

perspectiva es el foco de analisis.

No se incluyeron colaboradores de primera linea, dado que el objetivo era comprender la
perspectiva de quienes tienen responsabilidades directivas en la entidad. Investigaciones futuras
podrian contrastar estos hallazgos incorporando la vision de los colaboradores de primera linea

u otros niveles jerarquicos.
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Cargos de los participantes entrevistados:

. Gerente general (GG)

. Coordinadora de Atencién Domiciliaria (ADOM)
. Director comercial (DC)

. Director de Servicios y Operaciones (DSO)

. Director administrativo y financiero (DAF)

. Lider de calidad (LC)

La diversidad de estos roles directivos permitié obtener multiples perspectivas sobre como se
perciben y gestionan los fendmenos de liderazgo y cultura organizacional en los distintos niveles
estratégicos y operativos de la IPS, enriqueciendo la comprensién del estudio desde el punto de

vista de la direccion.

IPS Health Support A.R. es una institucion con 14 afos de trayectoria en el sector salud de
Bogota, especializada en la prestacion de servicios de salud domiciliaria y en atencion de eventos
corporativos. Su portafolio incluye cuidado médico, servicios de enfermeria, ambulancia basica
y medicalizada, terapias fisicas y respiratorias, acompafiamiento y atencién en primeros auxilios
durante eventos empresariales masivos, asi como soporte nutricional. Su objetivo es garantizar

una atencién integral y personalizada de cada paciente.

Actualmente, la organizacion cuenta con un equipo de aproximadamente 120 colaboradores
y su cobertura se extiende a las principales localidades de Bogota y sus municipios aledafos,
consolidandose como un referente en la atencién domiciliaria y en servicios de salud para

eventos empresariales en la region.

3.4 Instrumento de recoleccion de informacion

El principal instrumento de recoleccién de informacién empleado en este estudio fue la entrevista
semiestructurada. Este tipo de entrevista permitid sostener una conversacion guiada por una
serie de preguntas preestablecidas, lo que asegurd la cobertura de los temas centrales de la

investigacion: cultura organizacional y liderazgo transformacional. Al mismo tiempo, proporcioné
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la flexibilidad necesaria para profundizar en las respuestas de los participantes, solicitar ejemplos

concretos y explorar lineas de indagacion emergentes, lo que es caracteristico de la investigacion

cualitativa (Denzin & Lincoln, 2018).

Las preguntas de la entrevista fueron disefiadas de manera minuciosa, en concordancia con

los objetivos especificos del estudio y las dimensiones definidas en el marco teérico (Bass y

Avolio, 2015; Schein, 1992). La guia de entrevista se estructurd en torno a las siguientes areas

tematicas, siempre enfocada en la perspectiva de los directivos:

Para Caracterizar la Cultura Organizacional (basado en el modelo de Schein, 1992), se
disenaron preguntas orientadas a explorar como los directivos percibian y describian las
dimensiones culturales de involucramiento y apoyo; identidad y cohesién; enfoque y
adaptacion; estabilidad y control; asi como riesgo e innovacion. La indagacion incluyo
aspectos relacionados con la manera en que, desde su gestion, se promueve una cultura
de innovacion y aprendizaje continuo, se fomenta la confianza y la colaboracién, y se

implementan acciones para fortalecer la identidad y los valores esenciales de la IPS.

Para Identificar los rasgos distintivos del liderazgo transformacional del equipo directivo
(basado en Bass y Avolio, 2015), se analiz6 la manera en que los directivos expresan las
dimensiones propias de este enfoque. El estudio abarcé: la idealizacion del lider (cémo
buscan inspirar confianza y servir de modelo a seguir); la motivacion inspiradora (como
comunican la vision de la IPS y motivan al equipo); la consideracion individualizada (cémo
valoran y apoyan el desarrollo individual de los colaboradores); y la estimulacion
intelectual (cémo promueven el pensamiento critico y la resolucién activa de problemas).
Las preguntas de la investigacion se formularon para indagar sobre los mecanismos
empleados por los directivos para motivar e inspirar al equipo, la gestion de la
incertidumbre y la calidad, las estrategias de reconocimiento de los logros del personal, y

la promocioén de la participacién en la toma de decisiones estratégicas.

Para determinar si las caracteristicas de la cultura organizacional se asocian con los
rasgos del liderazgo transformacional, las preguntas se orientaron a comprender cémo
los directivos percibian que los rasgos de su liderazgo se reflejaban en la cultura de la

IPS, y cdmo, a su vez, las caracteristicas de esa cultura se observaban en las decisiones
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y acciones de la direccién. Esto implicé explorar los aportes individuales de los directivos

que, segun su percepcion, contribuian a aspectos como la cohesion, la adaptacién y el

control dentro de la organizacion.

Las entrevistas fueron grabadas en audio, previa obtencion del consentimiento informado de

los participantes y garantizando la confidencialidad de la informaciéon. Posteriormente, se

transcribieron de manera literal, constituyendo el corpus de datos para el analisis cualitativo.

A continuacion, la guia completa de preguntas (véase Tabla:3-1).

Tabla 3-1

Guia de preguntas de la entrevista semiestructurada por objetivo y dimension

Objetivo a: Dimensiones de Cultura Organizacional

Objetivo c: Relacion

Objetivo b: ) ) ) ) ) Liderazgo-Cultura
Dimensiones de Enfoque y Adaptacion  Riesgo e Identidad y Cohesion Involucramiento y
Liderazgo (EA) Innovacion (RI) (ICoh) Apoyo (IA)
Transformacional
Q1: En una IPS de Q4: ;Coémo se ha
salud domiciliaria motivado e
como la nuestra, que . . inspirado al equipo
se enfrenta a tantos Q3: Seguprnuestro manual de trabajo de la
. . de induccion, tenemos
cambios y desafios g, IPS para alcanzar
- P valores y una mision clara. e
diarios, ¢,como se N . los objetivos
¢ Qué acciones concretas Y
L fomenta una cultura ; s estratégicos y, en
Motivacion ha tomado la direccién para

Inspiradora (MI)

de innovacioén y
aprendizaje continuo?
¢ Podria darnos algun
ejemplo de como han
integrado nuevas
practicas o
tecnologias en la
atencion en casa?

Q1

desarrollar y reforzar una
identidad organizacional
que realmente refleje esos
valores en la operacion
diaria de la IPS?

particular, para
mantener la calidad
y calidez en la
atencion
domiciliaria, que a
menudo se realiza
de forma
individual?
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Objetivo a: Dimensiones de Cultura Organizacional

Objetivo c: Relacion

Objetivo b: Liderazgo-Cultura
Dimensiones de Enfoque y Adaptacion  Riesgo e Identidad y Cohesion Involucramiento y
Liderazgo (EA) Innovacion (RI) (ICoh) Apoyo (1A)
Transformacional
Q5: La prestacion Q7: ;Cémo se ha
de servicios de fomentado la
salud domiciliaria participacion del
tiene equipo, no solo en
inherentemente un la toma de
alto grado de decisiones
incertidumbre y estratégicas, sino
Estimulacion riesgos. 4Como ha también en la
| gestionado el resolucion de los
ntelectual (EI) . o
equipo directivo problemas
esta incertidumbre, cotidianos que
manteniendo surgen en la
siempre la calidad atencion a
y seguridad en la domicilio,
atencion a permitiendo su
nuestros pacientes autonomia y
en sus hogares? criterio profesional?
Q2: La atencion domiciliaria
requiere mucha
coordinacién. De qué
manera se ha logrado
fomentar una cultura de
Influencia confianza y colaboracion
Idealizada (Il) efectiva entre los diferentes
equipos y roles (médicos,
enfermeras, terapeutas,
personal administrativo)
que trabajan en nuestra
IPS?
Q6: El personal que trabaja
en salud domiciliaria realiza
una labor vital y a menudo
exigente. ;Qué
Consideracion m_e_canismos especificos se
Individualizada Q7 utilizan en la IPS para Q2; Q6

(1)

asegurar que todos los
miembros del equipo se

sientan valorados y
reconocidos por sus
importantes
contribuciones?
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Objetivo a: Dimensiones de Cultura Organizacional

Objetivo b:

Dimensiones de Enfoque y Adaptacion  Riesgo e Identidad y Cohesion Involucramiento y
Liderazgo (EA) Innovacion (RI) (ICoh) Apoyo (IA)
Transformacional

Objetivo c: Relacion
Liderazgo-Cultura

Influencia del
Liderazgo en la
Cultura:

Q8: En su
experiencia, ¢,como
cree que el estilo de
liderazgo del equipo
directivo ha
moldeado o
impactado
directamente la
cultura que
observamos hoy en
nuestra IPS?

¢ Podria darnos un
ejemplo claro de
cémo una iniciativa
de liderazgo ha
transformado la
forma en que se
hacen las cosas
aqui?

Culturay su
Influencia en el
Liderazgo

Q9: Mirandolo desde
la otra perspectiva,
¢,como considera
que la cultura actual
de la IPS, con sus
valores y formas de
operar, influye o
incluso condiciona
las decisiones y
acciones del equipo
directivo? ¢jLa
cultura facilita o
presenta desafios a
la hora de
implementar nuevas
estrategias?

Aportes
Personales del
Gerente a la
Cohesion y
Adaptacion

Q10: Mas alla de las
estrategias formales,
¢de qué manera sus
propias
caracteristicas
personales y su
enfoque como
gerente favorecen la
cohesion del equipo,
la capacidad de
adaptacion de la IPS
a los cambios, o el
control y la calidad
de los procesos en
la atencion
domiciliaria?

Fuente: Elaboracion propia
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3.5 Procedimiento

El proceso de recoleccién y andlisis de datos se desarrolld mediante pasos sistematicos
disenados para obtener una comprension profunda y cualitativa de las percepciones de los

directivos de Health Support A.R. sobre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional.

El primer paso consistio en establecer contacto formal con la gerencia de Health Support A.R.,
para presentar el proyecto de investigacion. Durante esta reunién, se explicaron detalladamente
los objetivos del estudio, el enfoque cualitativo propuesto y la metodologia basada en entrevistas
a los directivos. Una vez obtenida la aprobacion institucional, se identificaron seis (6) directivos
clave como participantes del estudio, asegurando que sus funciones les brindaran una visién

integral de la gestién y la cultura de la IPS.

Previo a cada entrevista, se llevo a cabo un riguroso proceso de consentimiento informado. A
cada participante se le explico el propésito del estudio, destacando que el interés radicaba en
sus percepciones y experiencias como lideres. Asimismo, se les informd sobre la naturaleza
voluntaria de su participacion, el manejo estrictamente confidencial de la informacion
proporcionada y su derecho a retirarse del estudio en cualquier momento sin ninguna
consecuencia. Para documentar este procedimiento, se obtuvo el consentimiento informado por

escrito de cada directivo.

3.51 Realizacion de entrevistas semiestructuradas

Se llevaron a cabo seis (6) entrevistas semiestructuradas de manera individual con cada directivo
participante. Para garantizar la coherencia en los temas abordados y la cobertura de los objetivos
de investigacién, se empled una guia de preguntas previamente disenada, cuya estructura se
detalla en la Tabla 3.1 del apartado 3.4. Las entrevistas fueron grabadas con audio con el
consentimiento previo de los directivos, o que aseguré la fidelidad en la captura de sus

narrativas.

Finalizadas las entrevistas, las grabaciones fueron transcritas de forma literal, transformando

las conversaciones orales en un corpus textual exhaustivo que constituyé la base para el analisis
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cualitativo. La transcripcion precisa de las palabras de los directivos resulté fundamental para

preservar la riqueza de sus percepciones y experiencias.

3.5.2 Analisis de datos: codificacién y construccién de
narrativas

El analisis de los datos cualitativos se llevd a cabo mediante un proceso sistematico de
codificacion, guiado por los principios de la teoria fundamentada. Este procedimiento se adapto
para comprender un estudio de caso y construir una narrativa descriptiva fluida, sustentada en

las percepciones de los directivos.

3.5.21 Codificacion abierta

Inicialmente, las transcripciones fueron leidas y revisadas linea por linea. Durante esta fase se
identificaron conceptos preliminares y fragmentos de texto relevantes que reflejan fielmente las
ideas expresadas por los participantes. A partir de ello, se generaron codigos descriptivos
iniciales que sirvieron como etiquetas para categorizar fendmenos, acciones o percepciones

descritas por los directivos.

El andlisis de datos se realizé mediante un analisis tematico (Braun & Clarke, 2006), siguiendo
un proceso riguroso para asegurar la validez interna del estudio, basado en el siguiente
procedimiento, el cual busca superar lo descriptivo y alcanzar un nivel de analisis superior.
Lectura inmersiva de las transcripciones y generacion de codigos primarios descriptivos a partir

de las frases clave (verbatims) de los directivos.

Por ejemplo, expresiones como "buscamos siempre que la gente se sienta escuchada"
(codificada en Liderazgo Transformacional, dimensién: Consideracion Individualizada) o
"motivamos a través del ejemplo” (codificada en Liderazgo Transformacional, dimension:
Influencia ldealizada) fueron codificadas en esta etapa, tal como se puede observar en la Tabla

de codificacion detallada véase Anexo A).
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3.5.2.2 Codificacioén axial y focalizada guiada por la teoria

Posteriormente, se llevo a cabo la codificacién axial, en la que se agruparon y relacionaron los
cédigos iniciales en categorias y subcategorias mas amplias. Este proceso estuvo guiado
explicitamente por las dimensiones de liderazgo transformacional de Bass y Avolio (2015) y las

dimensiones de cultura organizacional de Schein (1992).

Los codigos primarios se agruparon en categorias y subcategorias. Esta etapa se guio por el
marco analitico de la Tabla 2-4 (Seccion 2.3), utilizando las dimensiones de LT y CO como

categorias a priori.

Esta fase fue crucial para lograr aportes de las interacciones. Los datos se contrastaron
sistematicamente utilizando la matriz conceptual (Tabla 2-4). Se busco establecer como los
cédigos de LT "Vision Inspiradora” se relacionaban directamente con los codigos de CO “Enfoque
en la Mision”, permitiendo la identificacion de patrones de reforzamiento o disociacién entre las

variables. Esto asegura un analisis interpretativo que supera el nivel descriptivo

Por ejemplo, una cita como "Constantemente damos retroalimentacion al personal sobre su
desempeno..." fue codificada y vinculada con las dimensiones de Consideracion Individualizada
y la Estimulacion intelectual del liderazgo transformacional. La Tabla de codificacién detallada,

que integra este proceso, se encuentra en el Anexo A.

3.5.3 Construccion de narrativas y hallazgos

A partir de la organizacion de las categorias y la identificacion de patrones, se desarrollé una
codificacion mas profunda que permitié reconocer temas emergentes y construir narrativas que
describen las percepciones de los directivos. Este proceso posibilitd ir mas alla de la mera
citacion de las respuestas, generando una exposicion fluida, elaborada por el investigador y

sustentada en las experiencias y perspectivas expresadas por los directivos.

El proceso se detuvo al alcanzar la saturacion tedrica. Los hallazgos se presentaron en un
didlogo riguroso con la literatura del Marco Tedrico, consolidando las etapas de codificacién hacia

un nivel de analisis interpretativo superior sobre la articulacion de las variables.
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El propdsito fue explicar como el liderazgo transformacional, desde la gestion de la directiva,
se manifiesta en las caracteristicas de la cultura organizacional en Health Support A.R. y de qué
manera dichas caracteristicas culturales se reflejan en las acciones y decisiones de sus lideres,

dentro del contexto especifico de una institucidon prestadora de servicios de salud domiciliaria.

3.54 Consideraciones éticas

El estudio se cumplié estrictamente a los principios éticos de la investigacion cientifica con seres
humanos, de acuerdo con las directrices de la Declaracion de Helsinki (Asociacion Médica
Mundial, 2013) y la Resolucién 8430 de 1993 del Ministerio de Salud de Colombia. Las principales
consideraciones éticas incluyeron: Consentimiento informado, Confidencialidad y anonimato,

Voluntariedad, Beneficencia y no maleficencia.
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4.Resultados y analisis de datos

Este capitulo presenta una discusion de los hallazgos emergentes del analisis cualitativo, el cual
trasciende la mera descripcién para enfocarse en la interrelaciéon dinamica entre las variables y

el dialogo critico con la literatura.

La investigacion se cimienta en una narrativa que sintetiza las percepciones y experiencias
de los participantes, derivadas de las entrevistas semiestructuradas realizadas a los directivos
de Health Support A.R. Se utilizan sus propias declaraciones (verbatims) como soporte para
contextualizar los puntos clave. Los resultados se contrastan y se articulan sistematicamente
con los constructos tedricos del Liderazgo Transformacional (LT) y la Cultura Organizacional
(CO), tal como se definen en el marco teoérico, empleando la matriz conceptual (Tabla 2-4). Este
proceso metodolégico garantiza la identificacion de patrones de reforzamiento y disociacion,

logrando asi el nivel de andlisis interpretativo y teorizacion exigido para el estudio de caso.
4.1 Discusion de resultados

Dada la naturaleza cualitativa de esta investigacion, y en coherencia con el enfoque de Estudio
de Caso, la exposicion de los hallazgos se centra en la interpretacion profunda de los fenédmenos
y no en mediciones de los constructos (Denzin & Lincoln, 2018). Es importante reiterar que no
se realizaron mediciones de ninguno de los constructos, lo que reafirma el enfoque en el

significado, la experiencia y la interaccion percibida por los directivos.

En consecuencia, el analisis se articula en dos niveles: 1) la caracterizacion de los elementos
distintivos del Liderazgo Transformacional (LT) y la Cultura Organizacional (CO) en Health
Support A.R.; y 2) la articulacion analitica y critica de cédmo estos constructos interactian y se

refuerzan o disocian.

Los resultados se presentan a continuacion, organizados conforme a los objetivos especificos
del estudio y utilizando como categorias de analisis las dimensiones tedricas previamente

establecidas y la matriz conceptual (Tabla 2-4) para el contraste de los datos empiricos. Este
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enfoque garantiza un dialogo continuo con la literatura y permite superar el nivel descriptivo al

interpretar la dinamica entre el liderazgo y la cultura.

41.1 Caracterizaciéon de la cultura organizacional en Health
Support A.R.

La Cultura Organizacional (CO) de Health Support A.R., percibida a través de las experiencias y
relatos de sus directivos, se manifiesta como un sistema cultural propio que influye directamente
en la gestion (Trice & Beyer, 1993). En consonancia con el modelo de Schein (1992), el analisis
identifica los tres niveles de la cultura: los artefactos y simbolos visibles, los valores y creencias
compartidos, y los supuestos basicos subyacentes que moldean la toma de decisiones. La
caracterizacion de la CO se presenta utilizando las cinco dimensiones adoptadas para este
estudio (las cuales se detallan en el numeral 2.2.2), preparando el terreno para el analisis de

interrelacion con el LT.

4111 Artefactos, simbolos, valores y creencias

La cultura organizacional de Health Support A.R., segun la perspectiva de sus directivos, se
evidencia mediante la manifestacion constante de sus artefactos, simbolos y la practica de sus

valores y creencias compartidas.

La implementacion de talleres y capacitaciones permanentes sobre los valores institucionales,
mencionada por el gerente general, y la busqueda de estos mismos valores durante los procesos
de contratacion, destacada por el director comercial, son practicas tangibles que reflejan
directamente los principios de humanizacién, calidad, integridad y compromiso de la IPS. Estos
artefactos operan como mecanismos de socializacion explicitos que buscan alinear los valores

individuales con los organizacionales (Schein, 1992).

Asimismo, la descripcién de una comunicacion horizontal y abierta y la existencia de canales
directos de comunicacién, sefialadas por el gerente general y la coordinadora de Atencion
Domiciliaria, constituyen artefactos que demuestran una creencia subyacente en la transparencia
y la colaboracion dentro de la organizacién. La coherencia entre estos valores declarados y las

practicas operativas cotidianas es un indicador clave de la fortaleza cultural (Trice & Beyer, 1993).
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Aunque existe una fuerte alineacion en los artefactos y valores declarados, los resultados
revelan un punto de tension critica a nivel de los supuestos basicos subyacentes que rigen el dia

a dia.

Esta tension se manifiesta entre el valor declarado de humanizacion y empatia y la rigidez
procedimental impuesta por el contexto regulatorio del sector salud. Un aspecto relevante que
subraya la coordinadora de Atencién Domiciliaria al afirmar: "Si decimos que somos humanos y
empaticos, pero luego los procedimientos son rigidos y despersonalizados, el personal no lo

creera”.

Esta observacion es crucial para el analisis de interrelacion, ya que resalta como la adhesion
a los valores en la practica influye directamente en el compromiso del personal. La divergencia
entre la cultura deseada (flexible, humana) y la cultura operativa (estructurada, controlada) es un
hallazgo que sera explorado en detalle en el numeral 4.1.3, como el factor moderador negativo

que limita la efectividad total del Liderazgo Transformacional.

Con el fin de ofrecer una comprension mas estructurada de los elementos culturales
percibidos por los directivos, la Tabla 4-1 presenta estas manifestaciones culturales, agrupadas

segun el modelo adoptado por esta investigacion.

Tabla 4-1

Manifestacion de artefactos, simbolos, valores y creencias en Health Support A.R.
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Tabla 4-1

Manifestacion de artefactos, simbolos, valores y creencias en Health Support A.R.

Elemento Cultural /
Practica
(Artefacto/Simbolo)

Dimension Cultural / Valor
Reflejado (Segun Schein)

Acciones para promover
(Cita Textual)

Andlisis / Implicacién desde la
Gestion Directiva

Implementacion de
talleres y
capacitaciones
sobre valores;
busqueda de
valores en la
contratacion.

"Constantemente hay talleres
y capacitaciones sobre los
valores." (Gerente General)
"Buscamos que los
candidatos para nuevos
cargos se alineen con
nuestros valores desde la
contratacién." (director
comercial)

Valores y Creencias
Compartidos:
Humanizacién, Calidad,
Integridad y Compromiso.

Estas practicas son artefactos
explicitos que reflejan cémo la
direccion busca integrar y reforzar
activamente los valores
fundamentales de la IPS en el
comportamiento y composicion de
su equipo. Es una estrategia de
gestion para asegurar que los
principios guien la accién.

Fomento de
comunicacion
horizontal y canales
directos.

"Promovemos una
comunicacién horizontal y
abierta para que todos se
sientan parte." (Gerente
General) "Tenemos canales
directos para que el personal
exprese sus inquietudes y
sugerencias." (Coordinadora
de Atenciéon Domiciliaria)

Supuestos Basicos /
Valores y Creencias
Compartidos:
Transparencia,
Colaboracion y
Participacion.

La presencia de estos canales y la
promocion de un didlogo abierto
demuestran una creencia de la
direccién en la importancia de la
transparencia y la colaboracion.
Estas acciones gestionan el
involucramiento y el apoyo dentro
de la cultura organizacional.

Coherencia entre
valores declarados
y practicas
operativas.

"Si decimos que somos
humanos y empaticos, pero
luego los procedimientos son
rigidos y despersonalizados,
el personal no lo creera."
(Coordinadora de Atencion
Domiciliaria)

Fortaleza de la Cultura /
Involucramiento y Apoyo /
Enfoque y Adaptacion.

La observacion de esta directiva
subraya que la congruencia entre
los valores proclamados y las
acciones cotidianas es un indicador
clave de la fortaleza y autenticidad
de la cultura desde la perspectiva
de la gestion. La credibilidad
interna del personal en la cultura
organizacional se ve influenciada
por esta alineacion.

Fuente: Elaboracion propia
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41.1.2 Supuestos basicos y dimensiones de Schein

La exploracién de la cultura organizacional de Health Support A.R. trasciende el nivel de los
artefactos y valores declarados (4.2.1) al indagar en los supuestos basicos subyacentes que,
segun Schein (1992), sustentan las practicas, definen la identidad del grupo y son la fuente de la
accioén. Estos supuestos basicos se manifiestan en la vision estratégica y las acciones de la
direccién, alineandose con las cinco dimensiones especificas adoptadas para este estudio de

caso.

La cultura organizacional fomenta activamente la participacion del personal, valorando sus
aportes como esenciales para la mejora continua. Esta practica es un indicador clave de la
dimensién de Involucramiento y Apoyo. Asimismo, se evidencia un solido sentido de pertenencia
y comunidad entre los equipos, reflejado en la interdependencia y la celebracién colectiva de los

logros, indicadores de una ldentidad y Cohesién organizacional robusta.

La empresa muestra una orientacion clara hacia el logro de objetivos y una notable capacidad
de adaptacion al entorno dinamico de la salud domiciliaria, lo que evidencia una cultura de
Enfoque y Adaptacion continua. Esta adaptabilidad se sustenta en una disposicion hacia el

Riesgo e Innovacién que es, no obstante, cuidadosamente calculado.

El analisis revela una tension intrinseca y necesaria en el sector. Pese a la relevancia de la
innovacion, la cultura también refleja una profunda preocupacion por el orden y la previsibilidad,
manteniendo un equilibrio delicado entre la flexibilidad y la necesidad de estabilidad y control
para garantizar la calidad asistencial y la sostenibilidad del servicio. Este esfuerzo por el control
es un supuesto basico que, como se discutira mas adelante, actia como un factor moderador

que restringe la plena manifestacién del liderazgo transformacional.

Una visidon mas detallada de como estas dimensiones se evidencian a través de las narrativas

de los directivos, se presenta en la Tabla 4-2.
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Tabla 4-2

Supuestos basicos y dimensiones culturales (Modelo de Schein) en Health Support A.R.

Dimension Cultural (Segun
Schein, 1992)

Evidencia Clave (Accién a promover / Cita
Textual)

Analisis / Implicaciéon desde la Gestion
Directiva

Involucramiento y Apoyo

"La retroalimentacién del personal asistencial
es para nosotros invaluable, nos da una vision
real de lo que pasa en campo." (Gerente
General) "Siempre buscamos incluir al
personal en la propuesta de nuevas ideas de
negocio." (director comercial)

La cultura de HEALTH SUPPORT A.R.
promueve activamente la participacion,
asumiendo que los aportes del
personal son esenciales. La direccion
prioriza la escucha activa y la inclusion
en la generacioén de ideas, lo que
refleja un supuesto basico de que el
involucramiento es crucial para la
mejora y el éxito colectivo.

Identidad y Cohesidén

"El éxito de la IPS no depende de un solo
equipo, sino de cémo todos trabajamos juntos,
engranados." (Coordinadora de Atencion
Domiciliaria) "Celebramos cada nuevo
contrato y cada nuevo paciente como un logro
colectivo de toda la organizacion." (director
Comercial)

Se percibe un fuerte sentido de
pertenencia y comunidad. La
interdependencia reconocida por la
direccién y la celebracion compartida
de los logros son claros indicadores de
una cultura con alta identidad y
cohesion, donde los valores de la IPS
actuan como un factor unificador.

Enfoque y Adaptacion /
Riesgo e Innovacién

"Siempre estamos buscando la mejor forma
de hacer la atencion o de usar un equipo mas
eficiente." (Coordinadora de Atencién
Domiciliaria) "Hemos integrado sistemas de
gestion de inventarios y CRM para optimizar
la operacion." (director administrativo, director
comercial) "Los incidentes y eventos adversos
no son errores, sino como oportunidades para
mejorar." (Gerente General)

La organizacién demuestra una clara
orientacion al logro y una notable
capacidad de adaptacion al entorno
dinamico del sector salud domiciliario.
La busqueda constante de la mejora
operativa, la adopcién de nuevas
tecnologias y la visién de los incidentes
como oportunidades de aprendizaje
reflejan una cultura de innovacion
continua, basada en un supuesto
basico de mejora permanente y una
disposicion al riesgo calculado desde la
direccion.

Estabilidad y Control

"Mantenemos una planificacion rigurosa y
protocolos de seguridad estrictos para cada
procedimiento." (Gerente General) "La
transparencia de nuestras finanzas y un
sistema de gestion de riesgos financieros nos
dan estabilidad." (director administrativo y
Financiero)

Si bien la innovacion y adaptacion son
prominentes, la cultura también
manifiesta una fuerte preocupacion por
el orden y la previsibilidad. La rigurosa
planificacion, los protocolos de
seguridad y la transparencia financiera
indican que la direccién gestiona un
equilibrio entre la flexibilidad y la
necesidad de control para asegurar la
calidad y sostenibilidad de los
servicios. Esto sugiere la existencia de
un marco de control que proporciona
estabilidad operativa.

Fuente: Elaboracion propia
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41.2 Rasgos distintivos del liderazgo transformacional del
equipo directivo

La caracterizacion del liderazgo en Health Support A.R. se realiz6 a través de la lente del modelo
de rango total propuesto por Bass y Avolio (2015), utilizando sus cuatro dimensiones cardinales
como categorias de analisis para los verbatims de los directivos. El equipo gerencial demuestra
un estilo de liderazgo que, desde la perspectiva de los participantes, esta intrinsecamente

alineado con el Liderazgo Transformacional (LT).

Desde la éptica de los directivos entrevistados, su gestion se caracteriza por la capacidad
constante de inspirar y motivar (Motivacion Inspiracional), atendiendo las necesidades
individuales de desarrollo de los colaboradores (Consideracién Individualizada) y fomentando la
reflexién critica y el pensamiento innovador (Estimulacion Intelectual). La manera en que el
equipo directivo personifica estos rasgos, funcionando como modelos éticos (Influencia

Idealizada), es fundamental para la direccion estratégica y operativa de la IPS.

Esta descripcién detallada de las "Cuatro I's" no es solo una caracterizacion, sino que
establece el insumo principal que sera contrastado con los supuestos basicos de la Cultura
Organizacional (CO) en la seccion 4.1.3. A continuacion, se detalla la manifestacion de cada
una de estas dimensiones en el contexto de la IPS. A continuacion, se detalla la manifestacion

de cada una de estas dimensiones en el contexto de la IPS.

41.21 Idealizacién del lider (atributos e influencia idealizada)

El equipo directivo de Health Support A.R. ejemplifica la Influencia Idealizada, un rasgo central
del liderazgo transformacional segun Bass y Avolio (2015), por su capacidad de generar respeto
y confianza en el equipo directivo y en los colaboradores de la IPS. Su gestion se caracteriza por
ser proactiva, transparente, humanista y orientada a la calidad, lo que refuerza su credibilidad

ante los colaboradores.

Esta dimension se evidencia en la ética y transparencia de la gestion financiera, segun el
director Administrativo y Financiero (DA), y en la construccién de relaciones a largo plazo

basadas en la confianza con clientes y stakeholders, como destaco el director comercial (DC). El
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compromiso inquebrantable con la seguridad del paciente, resaltado por el lider de Calidad (LC),
y la priorizacién de la humanizacion del servicio, mencionada por el gerente general (GG),

constituyen los pilares visibles de esta idealizacion.

La transparencia promovida por el director de Servicio y Operaciones (DSO) frente a los retos
operativos y las expectativas organizacionales, junto con el esfuerzo del gerente general (GG)
por ser un ejemplo vivo de los valores corporativos, consolidan esta dimension. Ademas, el rol
de la coordinadora de Atencién Domiciliaria (ADOM) como guia y soporte para el equipo en
campo, y la dedicacién del director comercial (DC) para garantizar el cumplimiento de la promesa
al cliente, contribuyen de manera significativa a la reputacion de la organizacion y a la confianza

en sus servicios, posicionando al equipo directivo como un referente de liderazgo aspiracional.

Esta manifestacion del LT es un hallazgo critico para la interrelacién LT-CO. La Influencia
Idealizada funciona como el mecanismo primario para la construccién de la Identidad y Cohesion
cultural (CO) de la IPS. La coherencia ética del lider no es solo un atributo personal, sino un
mecanismo de control social que, en el contexto de la salud domiciliaria (alto riesgo y autonomia

del personal), es vital para la delegacion de confianza (Yukl, 2013).

Este patrén empirico confirma el postulado de Trevino et al. (2016), quienes afirman que la
ética demostrada por la alta direccién es la base para la confianza organizacional, lo cual se
traduce en una reduccion de la incertidumbre y una mayor adhesién a los valores culturales de
la IPS. Por lo tanto, el LT se consolida aqui como un agente de reforzamiento cultural, ya que el
carisma y la ética del lider directamente fortalecen los supuestos basicos de Identidad y Cohesién

de la organizacién (Schein, 1992).

4.1.2.2 Influencia inspiradora (motivacién inspiradora)

La Motivacion Inspiracional es una dimension clave del liderazgo transformacional segun Bass y
Avolio (2015). El equipo directivo de Health Support A.R. la ejerce mediante el establecimiento
de una vision clara y ambiciosa que fomenta una cultura de resultados basada en la ética y la
humanizacién. Esta capacidad para inspirar se refleja en la vinculacion del desempefo con un

propésito superior.
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Esta motivacion se manifiesta en el impulso hacia la eficiencia y la optimizacion de los
procesos, como lo sefala el director Administrativo y Financiero (DA), y en la aplicacion de una
politica de cero tolerancias a los errores prevenibles, destacada por el lider de Calidad (LC). La
busqueda de la excelencia operativa y la capacidad de respuesta rapida, segun el director de
Servicio y Operaciones (DSO), junto con un compromiso inquebrantable con el cliente (DC),

actuan como motores de motivacion para el equipo.

Los directivos promueven el compromiso de sus colaboradores al compartir retos vy
expectativas, lo que favorece una responsabilidad compartida (DSO) y genera un "sentido de
equipo ganador" (DC), caracterizado por el entusiasmo y la energia. El gerente general (GG)
inspira al equipo a mantener la flexibilidad y a asumir la mejora continua como una oportunidad
de evolucion, mientras que el director comercial (DC) anticipa las dinamicas del mercado,
orientando a la IPS para conservar su relevancia y atractivo, garantizando la coherencia entre
las estrategias comerciales y los estandares de calidad, con el fin de cumplir la promesa de valor

al cliente.

Esta dimension del LT es fundamental para la articulacion LT-CO. La Motivacion Inspiracional
en Health Support A.R. actia como el principal vehiculo de comunicacion para la vision y el
enfoque adaptativo de la cultura organizacional (CO). El enfoque en la humanizacién y la ética
(vision) provee la base moral para las metas de excelencia (resultados), alineandose con el
postulado de Kotter (1996): la articulacion de una vision clara es el motor que moviliza el cambio

y la adaptacion cultural.

El hallazgo es crucial para el analisis de interrelacién porque demuestra que la inspiracion del
lider logra trascender los artefactos culturales, permeando los valores compartidos de la CO al
hacer que la busqueda de la excelencia (resultado) esté inseparablemente ligada a la ética
(proposito). De esta manera, el LT opera como un agente de reforzamiento que ancla la cultura

al cumplimiento de su mision.

41.2.3 Consideracion individualizada (atencion individualizada
y apoyo personalizado)
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La Consideracion Individualizada, pilar del liderazgo transformacional segun Bass y Avolio
(2015), constituye un rasgo distintivo del equipo directivo de Health Support A.R. Se refleja en el
énfasis por atender el bienestar y las necesidades tanto de colaboradores como de pacientes,

mediante un enfoque de mentoria y apoyo directo.

Este principio se evidencia en la autonomia delegada, tal como lo menciona el director de
Servicio y Operaciones (DSO), permitiendo la toma de decisiones descentralizada. Asimismo, se
observa el fomento del cuidado mutuo y la resiliencia dentro del equipo, segun destaca la
coordinadora de Atencién Domiciliaria (ADOM). La escucha activa, una practica habitual del
gerente general (GG), y la transparencia en el reconocimiento, sefialada por el director comercial

(DC), contribuyen a consolidar una confianza organizacional sélida.

La humanizacion constituye un eje central en la asignacion de personal y la gestion de casos,
subrayada por la coordinadora de Atencion Domiciliaria (ADOM), quien, ademas, ejemplifica este
enfoque al fungir como un "punto de apoyo constante y confiable" para el equipo en campo. En
conjunto, este enfoque refleja el compromiso de la direccion con el desarrollo y el

acompafnamiento personalizado de cada integrante de la organizacion.

Esta dimensién es un mecanismo directo de reforzamiento de la cultura de apoyo y bienestar
(CO) y la estabilidad interna de la IPS. EI LT crea un ambiente laboral seguro y centrado en las
personas, lo cual es esencial para mantener el orden y la previsibilidad sin sacrificar la flexibilidad
(Yukl, 2013).

El hallazgo demuestra que la Consideracién Individualizada es la herramienta principal del LT
para influir en los supuestos basicos relacionados con la calidad de vida y el desarrollo
profesional, lo que se traduce en mayor retencién de talento y, por ende, en la estabilidad y
consistencia del servicio. Esto valida la teoria de que el apoyo del lider es un recurso estratégico

que contribuye a la sostenibilidad operativa (Pfeffer & Salancik, 1978).

41.2.4 Estimulacion intelectual (estimulacién intelectual vy
creatividad)

La Estimulacién Intelectual, caracteristica esencial del liderazgo transformacional segun Bass y

Avolio (2015), es activamente promovida por el equipo directivo de Health Support A.R. Los
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lideres fomentan la innovacién y la mejora continua a través del cuestionamiento y la adopcién

de nuevas perspectivas.

Esta dimensién se evidencia en la adopciéon de nuevas tecnologias y la optimizacién de
procesos, segun el gerente general (GG), la coordinadora de Atencion Domiciliaria (ADOM) vy el
director administrativo y financiero (DA). Asimismo, impulsan un pensamiento proactivo para
resolver desafios logisticos (DSO), y promueven la busqueda de la excelencia en cada
procedimiento (LC). La adaptabilidad operativa (DSO) y la explicacién del "porqué" de las

auditorias (LC) resultan claves para favorecer el aprendizaje organizacional y la mejora continua.

El gerente general (GG) anticipa los cambios en el sector y comunica la necesidad de
evolucionar, mientras que el director administrativo y financiero (DA) garantiza la flexibilidad en
la asignacion de recursos para responder agilmente al mercado. Por su parte, la coordinadora
de atencién domiciliaria (ADOM) desempefia un papel fundamental en la implementacién de
nuevas directrices y la gestién del cambio, explicando las razones de cada proceso y facilitando
la transicién. El director comercial (DC) anticipa las dinamicas del mercado, impulsa la
identificacién de nuevas oportunidades y la diversificacion en la oferta de servicios. Finalmente,
el lider de calidad (LC) monitorea de forma permanente los cambios normativos y las tendencias

en materia de calidad, orientando a la IPS para anticipar y adoptar las mejores practicas.

En conjunto, esta orientacion hacia el cuestionamiento, la innovacion y la busqueda de
soluciones refleja un entorno que valora el crecimiento intelectual y la adaptabilidad, esenciales

para la dimension de enfoque y adaptacion de la cultura.

A partir de las narrativas de los directivos, el equipo de Health Support A.R. ejemplifica los
rasgos del liderazgo transformacional. Sus acciones y enfoques, descritos en las dimensiones
previas (Influencia Idealizada, Motivacion Inspiracional, Consideracion Individualizada y
Estimulacion Intelectual), estan dirigidos a inspirar, motivar, considerar individualmente y
estimular intelectualmente a sus colaboradores, contribuyendo asi a la construccién de un

entorno favorable para el desarrollo y la adaptacion continua dentro de la IPS.

Esta caracterizacién completa del LT ahora permite pasar al punto central del estudio: el

analisis de la interrelacion (numeral 4.1.3), donde estos hallazgos del liderazgo seran
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contrastados y articulados con los supuestos basicos de la Cultura Organizacional (Seccién
4.1.1).

41.3 Relacion entre liderazgo transformacional y cultura
organizacional

El analisis cualitativo de las narrativas de los directivos de Health Support A.R. evidencia una
asociacion intrinseca y bidireccional entre el Liderazgo Transformacional (LT) y la Cultura
Organizacional (CO) en la IPS. Desde la perspectiva de los lideres, se observa que sus practicas
de liderazgo y la cultura organizativa se manifiestan de manera conjunta, reforzandose vy, en
ocasiones, tensionandose mutuamente. Este hallazgo dialoga directamente con los

planteamientos tedricos centrales de este estudio:

o Liderazgo transformacional como agente configurador cultural: La asociacion se alinea
con las proposiciones de Avolio, Bass y Judge (2009), quienes postulan que el liderazgo
transformacional es un agente clave en la configuracion y el cambio cultural al movilizar

valores y creencias.

e Liderazgo como mecanismo de mantenimiento: El hallazgo es coherente con Schein
(1992, 2010), quien subraya el papel fundamental del liderazgo en la creacion vy el
mantenimiento de la cultura organizacional, especialmente a través de la atencion

constante a los artefactos y la modelacion de roles.

Es crucial reiterar que, dada la naturaleza cualitativa y el disefio de estudio de caso, esta
seccion describe como esta asociacién se presenta en el contexto de la IPS, sin implicar
mediciones cuantitativas de influencia o causalidad. El objetivo es profundizar en el cémo de la
interaccion, utilizando la matriz conceptual (Tabla 2-4) para contrastar las Cuatro I's del LT con
los Supuestos Basicos de la CO. A continuacién, se detalla la sintesis analitica de los patrones

de interaccion, la cual constituye el aporte principal de la investigacion:

41.31 El liderazgo y su manifestacién en la cultura
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Los directivos perciben que su estilo de liderazgo se refleja directamente en las caracteristicas

de la cultura organizacional, articulando una perspectiva de gestion en la que su accionar

directivo es la fuerza motriz de las dinamicas culturales de la IPS. El gerente general (GG)

expresa: "El estilo de liderazgo... se ve directamente reflejado en la cultura", confirmando el rol

del lider como el principal agente en la creacion, el mantenimiento y la transmisién de la cultura
(Schein, 1992).

Esta relacién se evidencia en diversos patrones de reforzamiento cultural que demuestran el

poder del LT para solidificar los valores de la CO:

Refuerzo de Valores y Creencias (LT: Influencia Idealizada < CO: Identidad y Cohesion):
Al "vivir la humanizacion, la calidad y la integridad", segun el gerente general (GG), el
liderazgo contribuye al arraigo de los valores culturales en los supuestos mas profundos
de la organizacion. La transparencia del director administrativo y financiero (DA) en el
manejo de las finanzas favorece la confianza del equipo, reafirmando la creencia en la
integridad organizacional. Este LT, basado en la coherencia ética, es el mecanismo
primario de control social que sustenta la cohesion, un hallazgo que dialoga con Trevino
et al. (2016)

Fomento de la innovacion y adaptacion (LT: Estimulacion Intelectual — CO: Enfoque y
Adaptacién): La constante busqueda de nuevas practicas y la integracion de tecnologia
por parte del liderazgo promueve una cultura de "innovacién y aprendizaje continuo". Se
evidencia como el liderazgo impulsa activamente la dimensién de riesgo e innovacion
planteada por schein, al movilizar a los directivos para cuestionar el statu quo y buscar

nuevas practicas operacionales.

Establecimiento de confianza y cohesion (LT: Consideracion Individualizada <« CO:
Involucramiento y Apoyo): Las acciones de los directivos, al "demostrar desde el liderazgo
que escuchabamos activamente”, segun el gerente general (GG), fomentan una cultura
de mayor apertura y confianza, fortaleciendo la identidad y cohesién entre los
colaboradores. Este patrén indica que el LT utiliza la atencién individualizada como

herramienta para construir un ambiente de involucramiento y apoyo, lo que es esencial
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para la estabilidad emocional y la retencion en un sector de alta demanda (Pfeffer &
Salancik, 1978).

La manifestacion conjunta de estos elementos confirma que el LT es un agente de

reforzamiento eficaz en Health Support A.R., logrando la alineacion entre los valores declarados

y los artefactos visibles de la cultura. No obstante, el analisis debe ahora superar lo descriptivo

al abordar la tension y las limitaciones que el LT encuentra en la capa mas profunda de la CO.

4.1.3.2 La cultura y su presencia en la gestién directiva

La Cultura Organizacional (CO) en Health Support A.R. no es solo un receptor pasivo del

Liderazgo Transformacional (LT), sino que se configura como un marco orientador que guia las

decisiones del equipo directivo (Trice & Beyer, 1993) y, en circunstancias especificas, plantea

consideraciones que limitan o moderan las aproximaciones estratégicas del liderazgo.

Facilitacién de Estrategias (CO: Involucramiento/Apoyo < LT: Motivacién Inspiracional):
La "cultura de servicio y compromiso" se observa como un 'motor para la direccion’,
facilitando la implementacion de estrategias de mejora continua. La coordinadora de
Atencion Domiciliaria (ADOM) sefiala que la "cultura de humanizacion facilita mi trabajo”
al proponer mejoras centradas en el paciente. Esto evidencia que una cultura sélida,
basada en el involucramiento y apoyo, y en valores y creencias compartidas, fortalece la

capacidad del liderazgo para implementar iniciativas con menor resistencia.

Desafios y Consideraciones Culturales (CO: Estabilidad/Control < LT: Estimulacion
Intelectual): La fortaleza cultural también puede representar desafios que se analizan en
profundidad en el siguiente apartado. ElI GG reconoce que la "cultura, tan enfocada en la
relacion personal y la calidez, puede generar consideraciones al intentar implementar
procesos de estandarizacion masiva". En consecuencia, el liderazgo debe adoptar un
enfoque "mas pedagdgico y persuasivo para gestionar esos cambios sin perder nuestra
esencia". Esto refleja como los lideres adaptan sus estrategias (LT) para preservar los
supuestos basicos y los valores esenciales de la organizacion (CO). En esta linea, el
director comercial (DC) corrobora que la cultura de personalizacion "a veces nos impide

priorizar unicamente el volumen si esto va en detrimento de la calidez".
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o Orientacion en las prioridades del liderazgo (CO: Enfoque/Mision < LT: Consideracion
Individualizada): La "cultura centrada en el paciente lleva a priorizar la calidad del servicio
por encima de la reduccion de costos a ultranza" (Gerente General - GG). Esta
priorizacion se traduce en inversiones en "capacitacion y tecnologia que beneficien
directamente la experiencia del paciente" (Director Administrativo y Financiero - DA). Se
evidencia asi que los supuestos basicos y valores de Health Support A.R. condicionan la
configuracion de las decisiones estratégicas y operativas del liderazgo, materializandose

en practicas de consideracion individualizada y enfoque en la mision.

Este apartado supera el nivel descriptivo al sintetizar la tensién analitica identificada en el
contraste de los datos (Tabla 2-4), la cual constituye el principal aporte teérico de este estudio
de caso. Si bien el Liderazgo Transformacional (LT) es un agente eficaz de reforzamiento, el
analisis revela areas donde su accién no logra permear la capa mas profunda de la Cultura

Organizacional (CO), generando patrones de disociacion.

El analisis evidencia una falla analitica clave en la articulacién entre la estimulacion intelectual
del LT (busqueda de innovacién) y la dimension de estabilidad y control de la CO. Aunque el
equipo directivo promueve activamente la creatividad y el cuestionamiento del statu quo (LT), los
hallazgos demuestran que la cultura de la IPS, impulsada por la aversion al riesgo y la rigidez

protocolaria inherente al sector salud, limita la implementacién efectiva de ideas disruptivas.

Este patron permite teorizar que la cultura de estabilidad y control opera como un factor
moderador negativo de la estimulacion intelectual. La CO no es estéatica, sino que resiste
activamente la transformacién en sus supuestos basicos relacionados con la seguridad
asistencial. Consecuentemente, el LT logra fomentar la innovacion en artefactos y procesos
superficiales, pero su impacto en los supuestos profundos permanece limitado, resultando en

una transformacion cultural incompleta.

Se identificd que el fuerte efecto de la Influencia Idealizada esta altamente centralizado en las

figuras de la alta gerencia. Si bien esta centralizacion es efectiva para generar una sélida
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identidad y cohesion (CO), también introduce una vulnerabilidad sistémica en la cultura. La

cohesion depende excesivamente de la ética y el carisma personal del lider.

Este hallazgo dialoga criticamente con el modelo de Bass y Avolio, confirmando la advertencia
de Alvesson y Spicer (2012) sobre el riesgo de caer en el "liderazgo heroico". En este caso, el
LT no ha logrado transferir completamente los valores transformacionales a los procesos vy
estructuras de la CO para que esta sea autbnoma y se sostenga ante la ausencia del lider
principal. La cultura, por lo tanto, ha aceptado los valores, pero aun no los ha internalizado en su

capacidad de autogestion, consolidando la necesidad de una figura central.

El Liderazgo Transformacional en Health Support A.R. es altamente efectivo como agente de
reforzamiento cultural en los niveles de cohesion y enfoque de misién (valores manifiestos), pero
su capacidad de transformacion profunda (Estimulacion Intelectual) se ve restringida por el factor
del Control Cultural. La CO, al priorizar la seguridad y la estabilidad, establece el limite natural a

la influencia del LT en este contexto de salud domiciliaria.

41.3.3 Aportes personales del liderazgo a la cohesién y
adaptacién

Los rasgos personales de los lideres se perciben como complementos a las estrategias formales,
lo que favorece la sinergia entre liderazgo y cultura organizacional. El gerente general (GG)
aporta a la cohesion al ser "accesible y promover un ambiente de confianza", reflejando la
Idealizacién del Lider. Por su parte, la coordinadora de Atencion Domiciliaria (ADOM) actua como
un "punto de apoyo constante y confiable", fortaleciendo la consideracion individualizada y la

cohesién del equipo.

En términos de adaptacion, el gerente general y el director comercial se reconocen como
impulsores de la flexibilidad y anticipacion de los cambios, manifestando su estimulacién
intelectual y aportando al enfoque adaptativo de la cultura. Finalmente, los roles del director
administrativo y financiero y del lider de calidad, centrados en la "rigurosa supervision" y
aseguramiento de estandares, se asocian con el fortalecimiento del control y la mejora continua
de los procesos, consolidando la dimensién de estabilidad y control dentro de la cultura

organizacional.
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El analisis cualitativo en la IPS Health Support A.R., sustentado en la Tabla de codificacion

detallada de las entrevistas (véase Anexo A), permitid establecer que las caracteristicas de la

cultura organizacional estan efectivamente asociadas con los rasgos del liderazgo

transformacional, cumpliendo asi el objetivo especifico C de esta investigacion.

Se identificé una marcada asociacién entre la Motivacion Inspiradora y la Consideracion
Individualizada (LT) con las dimensiones de Involucramiento y Apoyo e Identidad y
Cohesién (CO). Los directivos articularon con frecuencia una visidbn convincente y
dedicaron tiempo a comprender las necesidades particulares, lo que se reflejo en un
entorno donde los empleados se sienten genuinamente escuchados y valorados. Por
ejemplo, expresiones como "Nuestro rol es encender esa chispa por la mision de la salud
domiciliaria" o "Siempre buscamos que cada uno sienta que su voz importa en las
decisiones del equipo" evidencian que el liderazgo fomenta un profundo sentido de
pertenencia y participaciéon. Este enfoque favorece una cultura en la que la colaboracion
fluye de manera natural y los equipos se perciben como parte integral de un propdésito

comun.

Asimismo, la Estimulacion Intelectual (LT) evidencié una clara asociacion con la
dimension de Riesgo e Innovacion (CO). Esta practica se alinea con una cultura que
valora la experimentacion, tolera el error como parte del aprendizaje y promueve
activamente la generacion de nuevas ideas. Testimonios como: "Fomentamos que la
gente no tenga miedo a proponer una forma diferente de hacer las cosas" o "Celebramos
los aprendizajes, incluso de lo que no sali6 como esperabamos" ilustran como esta
dimensién de liderazgo contribuye a crear un entorno propicio para la innovacion y la

adaptacion creativa.

En relacion con la Influencia Idealizada (LT), se identificé una conexién con la dimension
cultural de Identidad y Cohesion (CO), aunque de una manera mas transversal que las
asociaciones anteriores. Los directivos, al actuar como modelos a seguir basados en
principios éticos y un compromiso inquebrantable con la mision de la IPS, inspiran un alto
nivel de respeto y confianza. Frases como "Predicamos con el ejemplo, especialmente

en el cuidado al paciente" o "Nuestra integridad es la base de todo" evidencian cémo la
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coherencia del liderazgo refuerza tanto el sentido de comunidad como los valores

compartidos que definen a la institucion.

e Por otro lado, la dimensién cultural de estabilidad y control, aunque presente en la
institucion debido a la naturaleza regulatoria del sector salud, no evidencié una influencia
directa ni una asociacion fuerte con las dimensiones del liderazgo transformacional
analizadas en este estudio. Este hallazgo sugiere que, si bien los directivos ejercen
control y buscan garantizar la estabilidad operativa, dichas caracteristicas culturales
parecen estar mas vinculadas al cumplimiento normativo y a la estandarizacién de
procesos que a una influencia transformacional explicita de los lideres. En otras palabras,
no se identificd que el liderazgo transformacional constituyera el motor principal de la
estabilidad y el control, sino mas bien un componente que opera dentro de un marco

previamente determinado por la regulacion institucional.

o Finalmente, la dimensién cultural de enfoque y adaptacion evidencié una relacién
matizada. Si bien se ve influida por la estimulacion intelectual y la motivacién inspiradora
que fomentan la busqueda de soluciones y la proyeccion hacia el futuro, también se
identificd que la inherente necesidad de adaptacion del sector salud (derivada de los
cambios en normativos, tecnoldgicos y de las necesidades de los pacientes) funciona
como un impulsor propio. Los lideres transformacionales, al ser visionarios y flexibles,
facilitan sin duda esta adaptacion; sin embargo, la naturaleza de la demanda externa
parece constituirse en un factor dominante que la cultura organizacional asume como

valor intrinseco.

En sintesis, este analisis confirma que el liderazgo transformacional no opera en un vacio
cultural; sus caracteristicas estan intrinsecamente vinculadas con la construccion y el
fortalecimiento de dimensiones culturales especificas, especialmente aquellas relacionadas con
el desarrollo humano, la cohesion del equipo, la capacidad de innovacion y la adaptabilidad
organizacional. La evidencia sugiere que un liderazgo transformacional efectivo actia como un
catalizador fundamental para consolidar una cultura organizacional resiliente que, ademas,
promueve activamente el crecimiento y el bienestar de sus colaboradores en un entorno tan

exigente como el del sector salud.
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Para facilitar una comprension mas clara de las asociaciones clave entre las dimensiones de

liderazgo transformacional y la cultura organizacional, la Tabla 4-3 presenta un resumen

ilustrativo de estas interconexiones, conforme a lo descrito en el analisis precedente.

Tabla 4-3

Asociaciones clave entre dimensiones de liderazgo transformacional y cultura organizacional

Dimension de

Dimension de Cultura

Organizacional (Schein,

Tipo de Asociacion

Evidencia de Apoyo (Ejemplo

Liderazgo . 1992 y Dimensiones (Seg.un .EV|denC|a Conceptualizado de Entrevistas)
Transformacional ; Cualitativa)
Clave del Estudio)
Los directivos articulan una vision clara
Motivacion . . que motiva, lo que se traduce en que "la
. Involucramiento y Apoyo Fuerte y Directa .
Inspiradora gente se siente parte y apoyada en el

logro de objetivos comunes".

Consideracion
Individualizada

Identidad y Cohesién

Fuerte y Directa

La atencion personalizada y el interés
genuino del lider en el desarrollo de cada
colaborador refuerzan el "sentido de
pertenencia y comunidad" del equipo.

Estimulacion
Intelectual

Riesgo e Innovacion

Clara y Directa

El fomento del cuestionamiento y la
busqueda de nuevas ideas por parte del
lider promueven una cultura donde "no
hay temor a proponer cambios y aprender
del error".

Influencia Idealizada

Identidad y Cohesién

Transversal/Refuerzo

La coherencia y el ejemplo del lider en la
practica de valores consolida la "identidad
compartida" y los principios éticos de la
organizacion.

Estabilidad y Control

Sin Inferencia Directa

Débil o Inexistente (en

La estabilidad parece estar mas ligada a
regulaciones y procesos operativos que a

Observable esta investigacion) una influencia explicita del liderazgo
transformacional.
. El liderazgo facilita la adaptacion, pero la
Relacién . .
. i : Matizada por factores necesidad de esta es un valor cultural
Enfoque y Adaptacion  Matizada/Influencia L . lsad bi |
Bidireccional externos intrinseco impulsado también por las

demandas cambiantes del sector.

Fuente: Elaboracion propia
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5.Conclusiones y recomendaciones
5.1 Conclusiones

Los hallazgos de esta investigacion, basada en un Estudio de Caso Cualitativo realizado en la
Instituciéon Prestadora de Servicios de Salud Domiciliaria, Health Support A.R., confirman el
objetivo central del estudio al establecer y teorizar la relacién dinamica y reciproca entre el
Liderazgo Transformacional (LT) del equipo directivo y la Cultura Organizacional (CO) de la IPS.
Este analisis se realiza desde la perspectiva de sus lideres directivos, ofreciendo una vision

profunda de la cupula estratégica.

El analisis dialoga y valida las proposiciones fundamentales de la literatura (Avolio, Bass &
Judge, 2009; Schein, 1992, 2010):

o Liderazgo transformacional como agente configurador y reforzador: Se concluye que
el LT actua como el principal agente configurador y reforzador de los valores culturales.
La coherencia ética (Influencia Idealizada) y la visibn de servicio humanizado
(Motivacion Inspiracional) se traducen directamente en los supuestos basicos de
identidad, cohesion, involucramiento y apoyo de la CO. El liderazgo garantiza la

alineacién entre los valores declarados y los artefactos visibles de la institucion.

e Cultura organizacional como marco orientador: La cultura no es pasiva, sino que se
establece como un marco que orienta y condiciona las estrategias del LT. La cultura
centrada en el paciente lleva a los directivos a priorizar la calidad y la consideracién
individualizada por encima de la reduccién de costos a ultranza, lo que se refleja en

las decisiones de inversion (Schein, 1992).

El hallazgo mas significativo y el aporte tedrico de este estudio de caso reside en la
identificacion de la tensién y disociacion entre las variables, lo cual permite superar el nivel

descriptivo de la investigacion:

o Factor Moderador Negativo: la necesidad intrinseca de estabilidad y control (CO),

impuesta por el entorno regulatorio del sector salud, se configura como un factor
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moderador negativo de la influencia del LT. Esta cultura de rigidez protocolaria limita
la capacidad de transformacién plena de la estimulacion intelectual, impidiendo que el
LT penetre y modifique los supuestos basicos relacionados con la seguridad

asistencial.

o Transformacion Incompleta: La disociacion anterior resulta en una transformacion
cultural incompleta, donde la cohesion inmediata y la adhesién a los valores dependen
fuertemente de la figura carismatica del lider, lo que introduce un riesgo de "liderazgo
heroico" (Alvesson & Spicer, 2012) y vulnerabilidad en la sostenibilidad cultural ante la

ausencia de la alta gerencia.

Es importante senalar que estas conclusiones se derivan exclusivamente del analisis de las
narrativas de los seis directivos entrevistados, quienes representan la vision de la alta direccion.
Si bien esta perspectiva fue crucial para el objetivo del estudio (examinar la relaciéon desde
quienes la gestionan), implica una limitacion metodoldgica que restringe la generalizacion de los

resultados a la base operativa o al personal asistencial de la IPS.

5.1.1 La Cultura organizacional y su reflejo en el liderazgo

La Cultura Organizacional (CO) de Health Support A.R. se establece como un marco dinamico
que influye y orienta las acciones y decisiones del equipo directivo (Schein, 2010). Lejos de
constituir una entidad pasiva, sus rasgos culturales arraigados se reflejan directamente en la
orientacion estratégica y las prioridades institucionales, evidenciando tanto factores de

facilitacion para la gestion como de condicionamiento en las decisiones clave.

La arraigada cultura de servicio, compromiso y humanizacion actua como un motor que
impulsa la gestién directiva, facilitando la implementacién de estrategias centradas en la mejora
continua y el bienestar del paciente. La coordinadora de atenciéon domiciliaria, por ejemplo, afirmé
que la "cultura de humanizacion facilita mi trabajo" al proponer mejoras enfocadas en el paciente.
Esta alineacion positiva de valores lleva a los lideres a priorizar la calidad del servicio y la
atencion centrada en el paciente por encima de la reduccion de costos. Dicha prioridad se refleja

en inversiones estratégicas en capacitacion y tecnologia (Director Administrativo y Financiero),
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demostrando como los valores culturales arraigados se expresan concretamente en la asignacion

de recursos y en las practicas de liderazgo adoptadas (Schein, 1992).

No obstante, la misma solidez cultural impone consideraciones operativas y estratégicas que
condicionan el Liderazgo Transformacional (LT). Los supuestos basicos arraigados en la calidez
y la personalizacion generan desafios al intentar implementar procesos de estandarizacion
masiva, tal como lo expresa el gerente general: "la cultura, tan enfocada en la relacion personal

y la calidez, puede generar desafios al intentar implementar procesos de estandarizacion masiva”

Esta tensién demanda un ajuste estratégico en el enfoque del liderazgo, obligandolo a ser
"mas pedagogico y persuasivo para gestionar esos cambios sin perder nuestra esencia". El
director comercial corrobora este condicionamiento al sefalar que la cultura de personalizacion

"a veces nos impide priorizar Unicamente el volumen si esto va en detrimento de la calidez".

En conclusién, esta dinamica evidencia como la cultura organizacional funciona como un
factor de orientacion y limite que contextualiza las decisiones de liderazgo (Schein, 2010). EI LT
debe adaptar su enfoque para preservar la consideracién individualizada y la esencia
humanistica de la organizacién, confirmando que la CO ejerce una influencia moderadora sobre
la estimulacion intelectual del liderazgo, manteniendo la dimension de estabilidad y control como

un supuesto basico innegociable en el sector salud.

5.1.2 EIl liderazgo transformacional y su manifestacion en la
cultura organizacional

Se concluye que el equipo directivo de Health Support A.R. ejerce un Liderazgo Transformacional
(LT) que se establece como el principal agente de configuracion y refuerzo de las dimensiones
culturales de la IPS. La manifestacion de las "Cuatro I's" del LT se traduce directamente en la

consolidacién de los supuestos basicos de la organizacion, como se ilustra a continuacion:

e Consideracion Individualizada (LT) y la Cultura de Humanizacién: La priorizacién del
bienestar de pacientes y colaboradores, manifestada en la delegacién de autonomia y el

acompafnamiento constante, consolida la dimension cultural de involucramiento y apoyo.
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Este enfoque humanizado fomenta un entorno de confianza y calidez, esenciales para el

servicio domiciliario (Schein, 1992).

e Influencia Idealizada (LT) y la Identidad Etica: La transparencia, la ética y el compromiso
inquebrantable con la calidad y la seguridad del paciente (Bass & Avolio, 2015) posicionan
a los lideres como modelos de los valores organizacionales. Este LT actua como un
mecanismo de control social que refuerza la identidad y cohesién cultural, al anclar el

sentido de pertenencia en un propdsito ético compartido.

e Motivacion Inspiradora (LT) y la Vision de Excelencia: El establecimiento de una vision
que promueve la excelencia, la eficiencia y un propésito compartido orientado a la mejor
atencion posible, moviliza la dimension cultural de enfoque y adaptacion. Esta articulacion
LT-CO es critica para orientar la cultura hacia resultados, tal como lo sugiere Kotter
(1996).

e Estimulacion Intelectual (LT) y la Cultura de Innovacién: La busqueda permanente de
optimizacion operativa, la adopcidon de nuevas tecnologias y la promocion de un
pensamiento proactivo impulsa la dimensién de riesgo e innovacién. Esto promueve una
cultura de mejora continua al legitimar el cuestionamiento de procesos y la

experimentacion (Schein, 2010).

Las caracteristicas del liderazgo transformacional se vinculan, en efecto, con la configuracion
de una cultura organizacional que, segun la percepcion de los directivos, se sustenta en
principios de humanizacion, calidad, transparencia, mejora continua y adaptabilidad. Sin
embargo, la efectividad del LT encuentra su limite analitico en la tension discutida en 5.1. El
liderazgo transformacional es un agente de refuerzo cultural eficaz en el nivel de valores y
relaciones, pero su capacidad de transformacién profunda (estimulacién intelectual) se ve

condicionada por la cultura de estabilidad y control que prevalece en el sector salud (ver 5.1.1).

En sintesis, el estudio de caso ilustra cémo el liderazgo transformacional, tal como es ejercido,
se vincula con la configuracion de la cultura organizacional, actuando como un marco de
referencia que orienta las acciones del liderazgo y refleja coherencia con los principios

fundamentales de la IPS, a pesar de los condicionamientos externos e internos.
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5.2 Recomendaciones

Las recomendaciones que se presentan a continuacion constituyen oportunidades para futuras
investigaciones y contribuyen al fortalecimiento de la comprension de los constructos de
liderazgo transformacional y cultura organizacional en instituciones de salud domiciliaria, a partir

del andlisis de la perspectiva y la gestién de los lideres estudiados en el caso.

5.2.1 Extension de la exploracion de la relacion a otros contextos
y métodos

Para complementar la comprension obtenida desde la perspectiva de la direccion en este estudio
de caso, se recomienda desarrollar futuras investigaciones que exploren de manera mas amplia
la relacién entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional. En particular, se

sugiere:

. Disefio de estudios complementarios. Implementar diversas aproximaciones
metodolégicas, mas alla de la entrevista cualitativa a los directivos, que
profundicen en la manifestacion de la asociacién entre las dimensiones del
liderazgo transformacional y las caracteristicas culturales identificadas en este
estudio. Estas podrian incluir estudios de caso comparativos, investigaciones
longitudinales o el uso de métodos mixtos que triangulen diferentes fuentes y

tipos de datos.

. Ampliacion de la muestra. Incorporar a un numero mayor de colaboradores
incluyendo trabajadores, contratistas, asi como personal asistencial y
administrativo de Health Support A.R. idealmente, también de otras IPS
domiciliarias en Bogota. El propdsito es contrastar y complementar la
perspectiva de los directivos, mediante la recoleccion de diversas perspectivas
sobre la manifestacion cotidiana del liderazgo y la cultura organizacional, lo

que permitiria enriquecer los hallazgos y lograr un analisis mas profundo.
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5.2.2 Anadlisis comparativo entre diferentes instituciones del
sector

Para profundizar en la comprensiéon del fenédmeno estudiado, se recomienda llevar a cabo
estudios comparativos que incluyan a otras Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud

Domiciliaria.

. Identificacion de practicas destacadas: Se sugiere comparar las
caracteristicas observadas del liderazgo transformacional y las
manifestaciones de la cultura organizacional en diferentes organizaciones.
Este anadlisis permitiria identificar practicas de gestién que, desde la
percepcién de los participantes, contribuyen a resultados organizacionales
deseables, como la satisfaccion de los pacientes, la retencion de personal, y

el cumplimiento de estandares de calidad.

. Contextualizacion de los hallazgos: Resulta pertinente determinar si las
dinamicas observadas en Health Support A.R., segun la percepcion de sus
lideres, son propias de su contexto o si reflejan patrones recurrentes en el

sector de salud domiciliaria en Bogota o en el ambito nacional.

5.2.3 Profundizacién en las percepciones del liderazgo en
mandos medios y personal de primera linea

Si bien este estudio se centrd en la perspectiva del equipo directivo, se recomienda profundizar
en como el liderazgo es percibido por los mandos medios y el personal de primera linea, como

coordinadores de enfermeria, supervisores de equipo y personal asistencial.

. Recoleccion de perspectivas adicionales: Se sugiere realizar entrevistas o
encuestas con el personal asistencial y personal administrativo operativo, con
el fin de comprender como perciben el liderazgo en su labor cotidiana y como
este se refleja, o no, en los valores y practicas culturales de la organizacion.

Esta informacion complementaria la vision proporcionada por la direccion.
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. Disefio de programas de desarrollo basados en percepciones: Esta
recomendacion apunta a la formulacion de programas de formacion y
desarrollo de liderazgo, fundamentados en las percepciones de los mandos
medios y del personal de primera linea. El objetivo de dichos programas seria
fortalecer las capacidades de liderazgo en todos los niveles operativos y
garantizar que las practicas de liderazgo estén alineadas con la cultura
organizacional deseada. Esto es esencial para lograr una manifestacion
coherente de los valores institucionales en la interaccién directa con pacientes
y familias, reconociendo el papel central que desempena cada miembro del

equipo.

Estas recomendaciones no solo buscan ampliar el alcance de la investigacion mas alla del
caso especifico analizado, sino también explorar nuevas dimensiones sobre cémo el liderazgo y
la cultura organizacional se documentan y manifiestan en el ambito de la salud domiciliaria,

generando conocimiento util para la mejora continua en el sector.
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