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Resumen

El estudio como propdsito es presentar el punto de vista de las implicaciones teoricas y
practicas de las patologias administrativas y estas han florecido en la literatura de gestion
profesional, pero a pesar del creciente interés social, el conocimiento académico y la
investigacion empirica sobre el tema siguen siendo escasos. De este modo, el uso eficaz del
capital humano y los activos tangibles o intangibles son componentes clave del éxito de una
organizacion en el entorno turbulento del mundo moderno. Asi las cosas, requiere la
aplicacion habil de los métodos y procedimientos de la ciencia administrativa, por ello
nuestro estudio de entrevistas tuvo como objetivo contribuir a las conversaciones académicas
y sociales sobre el significado contemporaneo y por supuesto, la aplicacion de técnicas en
aras de reducir efectivamente la ocurrencia de patologias organizacionales, al considerar las
voces Yy perspectivas de 8 expertos del sector productivo en Colombia. El propdésito nos llevo
a gestar "homeostasis organizacional una precuela sinérgica en el control de la entropia
patoldgica”, donde se sustenta en referir un modelo conceptual, explicativo con apoyo en
impulsores, resultados de propdsito y las obvias condiciones del entorno. Las bases
fundamentales se circunscriben en la teoria conductual de la administracion, la teoria del
ajuste persona-organizacion, la teoria de las caracteristicas del trabajo y la teoria del liderazgo
de contingencia, Pudiendo de esta manera explicar como y en qué condiciones toda esta
teorizacion encuentra el punto de union frente a la gesta organizacional. Se concluye que
permitira contribuir al avance definitivo en el conocimiento y comprension de las patologias
organizacionales y su colateral afectacion en la vida del capital humano como participes
activos de la operacion en los negocios. Pero también, le infringe un espaldarazo al papel
fundamental de la organizacion en la sociedad y su responsabilidad empresarial.
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Abstract

Principle: The study as purpose is to present the point of view of the theoretical and practical
implications of administrative pathologies and these have flourished in the professional
management literature, but despite the growing social interest, academic knowledge and
empirical research on the topic are still scarce. Thus, the effective use of human capital and
tangible or intangible assets are key components of an organization's success in the turbulent
environment of the modern world. Method: This being the case, it requires the skillful
application of the methods and procedures of administrative science, for this reason our
interview study aimed to contribute to academic and social conversations about
contemporary meaning and, of course, the application of techniques for the sake of to
effectively reduce the occurrence of organizational pathologies, by considering the voices
and perspectives of 8 experts from the productive sector in Colombia. Result: The purpose
led us to develop "organizational homeostasis, a synergistic prequel in the control of
pathological entropy"”, where it is based on referring to a conceptual, explanatory model
supported by drivers, results of purpose and the obvious conditions of the environment. The
fundamental bases are circumscribed in the behavioral theory of administration, the theory
of person-organization fit, the theory of job characteristics and the theory of contingency
leadership, thus being able to explain how and under what conditions all this theorizing finds
the point of union against the organizational feat. Conclusions: It will allow to contribute to
the definitive advance in the knowledge and understanding of organizational pathologies and
their collateral affectation in the life of human capital as active participants in business
operations. But also, it violates an accolade to the fundamental role of the organization in
society and its business responsibility.

Keywords: organizational pathology, human talent, success factors.

Introduccion

El término “patologia” se usa en ciencias y fue introducido a la sociologia en el siglo
XIX, principalmente por E. Durkheim y otros sociologos, representando la posicion
evolutiva. J. Kopka sefiala que, en la sociologia contemporanea, la patologia se identifica
cuando se cumplen las siguientes condiciones: el comportamiento cuestionado, las actitudes,
los hechos sociales son contrarios a los valores y reglas de comportamiento comunmente
aceptados, una multiplicidad de tales comportamientos y su intensidad se consideran como
una amenaza al orden social establecido, esta situacion provoca una fuerte demanda social
para reparar tal situacion (Zbystaw, 2019)

Al respecto, las patologias entendidas como irregularidades, acompafan
inseparablemente a todas las actividades del hombre. Esto también se aplica a la gestion. En
realidad, es dificil mirar la gestion como una accion organizada sin hacer referencia a las
patologias. De hecho, numerosos autores han abordado la cuestion de la patologia analizando
otras materias. Sin embargo, la identificacidn y descripcion de patologias rara vez ha sido el
objetivo principal de los investigadores. Es por esta razon que el andlisis de la literatura no
proporciona indicadores significativos relacionados con los aspectos metodologicos de la
realizacion de investigaciones en esta area.
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Por lo tanto, si se persigue la homeostasis, se relaciona con la intencion estratégica de
las organizaciones y su capacidad para cambiar; sin embargo, las corrientes mas
estrechamente vinculadas a la teoria organizacional interpretan como la adaptacion, con
énfasis en el resultado. Por ello, las raices conceptuales de la adaptacion emanan de una
integracién natural de la teoria organizacional y la gestion estratégica, mas destacada en el
trabajo de Paolella (2016), que colocd las ideas de toma de decisiones estratégicas y
eficiencia funcional; en este sentido, las organizaciones como generadoras de accion,
persiguen la adaptacion desarrollando recursos y capacidades a través de procesos evolutivos
y de experiencias acumuladas que promueven el reconocimiento de oportunidades y la
accion en el clima organizacional. Por consiguiente, el reconocimiento de oportunidades
implica una orientacion de aprendizaje basada en equilibrar la “explotacion de viejas
certezas” con la “exploracion de nuevas posibilidades” (March, 1991). Ademas, el esquema
cognitivo dirige la atencion gerencial a aspectos particulares del entorno para detectar
oportunidades innovadoras.

Con respecto a las fuentes de patologias organizacionales, asi como las areas en las que
se originan son diversas. Sin embargo, es posible identificar ciertas regularidades. Por ello,
hablar de precuela es narrar hechos que ya acontecieron y que muestra los origenes de lo que
se observd en la historia original. Por tal razén, el objetivo de esta investigacion es presentar
patologias seleccionadas en la organizacién y el proceso de gestion, con especial énfasis en
las condiciones de recesion econdmica debido a la pandemia. Este texto se basara en el
andlisis de la literatura, asi como en entrevistas parcialmente estructuradas realizadas entre
empresarios, especialistas y gerentes de varios niveles seleccionados deliberadamente.

En particular, las patologias organizacionales servirdn para indicar aquellas
condiciones o sintomas que presenta la organizacion y que son detectadas por los diversos
diagndsticos. Aun, considerando que los diagnésticos no son creados para darle nombre de
enfermedad, sino desde la mirada administrativa, tienen la finalidad de ofrecer tendencias o
resultados de las areas o unidades de negocio.

Medir el desempefio es una parte vital del seguimiento del progreso de una
organizacion, en ese sentido, medir las diferentes patologias administrativas u
organizacionales del sector productivo, nos conducira a evaluar sintomas, esto requiere un
enfoque de arriba hacia abajo para establecer criterios patoldgicos organizacionales y los
efectos de estos en lugar de una perspectiva de abajo hacia arriba que a menudo se ven y que
ocurre en muchas organizaciones.

Al respecto, enunciar enfermedades administrativas como el sindrome de burnout hace
que se pierda la efectividad laboral y la empatia de pertinencia institucional, por ello el
sindrome del trabajador quemado, es un riesgo y que influyen en los trastornos psicoldgicos
en la salud de los trabajadores y aumenta de acuerdo con las crecientes necesidades de los
empleados en diversas profesiones del sector salud. Segun Karasek et al. (1998), la carga de
trabajo y las dificultades de comunicacion con otros trabajadores parecen representar los
factores de riesgo mas importantes para desarrollar problemas de salud mental relacionados
con el trabajo, es decir el agotamiento y estrés que hacen parte estructural de este sindrome.

Al mismo tiempo, la situacion se ha vuelto mas compleja. El acoso laboral, como otra
patologia, es un tema interpersonal, pero se ve afectado por la cultura organizacional y el
clima laboral. En un periodo de crisis econdmica, como ha sido la pandemia del SARS-
COVID19 cuando algunas organizaciones laborales se centran principalmente en el
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desempefio financiero, también pueden permitirse el acoso, alegando que es necesario en el
contexto. Esta falta de claridad sobre lo que constituye un comportamiento inaceptable en el
lugar de trabajo es un entorno fértil para el “acoso institucional”. Incluso si el acoso es un
riesgo entre otros sufrimientos en el lugar de trabajo, la naturaleza particular del acoso lo
diferencia de otros riesgos psicosociales. En ese sentido, los esfuerzos de prevencion del
acoso en las organizaciones suelen tratar el comportamiento de acoso como un problema
interpersonal. Sin embargo, la evidencia sugiere que las caracteristicas del trabajo, como la
ambigledad de roles y las limitaciones organizacionales, son los principales factores que
contribuyen.

Por otra parte, factor como la alta rotacion de empleados, especialmente si son
altamente especializados, lo que puede representar altos costos para la organizacion generan
traumatismos en la operacion (Nishimura, et al. 2021). Por tanto, uno de los antecedentes de
las intenciones de rotacion es el estrés ocupacional, ya que puede provocar agotamiento,
afectar la satisfaccion laboral y la productividad y hacer que los empleados quieran
abandonar la organizacion (Salama et al. 2022). Por ello, la gestion del conocimiento y las
capacidades dindmicas sefiala Herndndez, et al. (2021), permiten adaptarse a realidades
cambiantes, emergentes y afrontar realidades inciertas en entornos complejos e inestables.
Por ejemplo, los hechos insospechados como la pandemia de Covid19 y sus consecuencias
en los distintos entornos del ser humano.

De igual manera, los cambios abruptos en la gestion gerencial, debido al grupo de
patologias universales que incluye sin duda alguna lo que se conoce como "autonomizacion
negativa". Segun Kiezun (2012):

v Cambiar el objetivo principal por otros subsidiarios u otro objetivo principal,

v' Cambios en la forma de operar y

v Un cambio de metas, en el que el medio de accién (meta indirecta) se convierte en el
objetivo principal.

Por otro lado, Kiezun (2012), las cuestiones de la autonomizacion por parte de las
unidades organizativas (area) y los esfuerzos se concentraron principalmente en la
administracion.

» Gigantomania: Aumento permanente del nimero de empleados, multiplicacion de
entidades organizativas

» Lujomania: Gasto excesivo injustificado en la manifestacion externa del poder

» Corrupcion: Mala conducta oficial o uso indebido de la funcion publica para beneficio
personal

» Arrogancia de poder: Falta de respeto a los clientes por parte de los funcionarios
administrativos

Igualmente hay patologias dolorosas, errores y disfunciones en los negocios.

De acuerdo con la investigacion, los errores permanentes y a largo plazo en la
administracion o gestion que son una fuente de patologia organizacional incluyen (Pasieczny,
2017):

1. La creacién de personas insustituibles por parte de la organizacion,

2. Reemplazar la comunicacion diaria con eventos / campafias ocasionales y la
comunicacion inepta de los cambios,

3. Dependencia excesiva de los procedimientos,
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4. No ver vinculos entre los desembolsos organizativos y los efectos.

5. Falta de voluntad de aprender y adquirir nuevos conocimientos de los empleados.
6. Transferir la responsabilidad de los errores a otros,

7. Rendirse al efecto manada,

8. Ignorar sefiales menores,

9. Concentracion en los sintomas del problema, no en sus causas,

10. Acortar el horizonte temporal de las decisiones,

11. Falta de vision y reactividad, y

12. Busqueda de novedades y desprecio por soluciones probadas.

Por altimo, en la arista desde la iatrogenia, también llamada gerentogénia, son las
acciones nocivas de los gerentes que desestiman las participaciones de los colaboradores en
la toma de decisiones presentando dificultades en los resultados y pudiendo esta mala praxis
gerencial, lo que lleva a la organizacion al fracaso (Vera et, al 2014).

Con base en lo anterior, la organizacion es tomada como un paciente, debido al modelo
de gestion de la gerencia, es el corazon y cerebro de la organizacion. Asimismo, la estructura
orgénica de la organizacion, partes vitales del cuerpo humano; el talento humano y sus
relaciones organizacionales, vasos comunicantes que dan vida a la organizacién. (Sistema
vascular). Ademas, las estrategias para fijar la filosofia corporativa, (alimentos que
contribuyen a darle energia al cuerpo), de ese modo, los valores, principios, normas politicas,
como debe comportarse para el buen funcionamiento social, y su estilo de liderazgo.
(Pensamiento que orienta el comportamiento humano en el &mbito social).

Desde la anterior perspectiva, nuestras organizaciones inteligentes son un conjunto de
sistemas del cual se desprenden un sin numero de patologias administrativas que se
desarrollan en su vida empresarial; cabe mencionar, las patologias de gestion se consideran
"las razones del incumplimiento de objetivos sostenibles™ y no permiten que la organizacion
logre sus objetivos a pesar de los esfuerzos de la gestion.

Por consiguiente, las causas patoldgicas recurrentes en las empresas del sector
productivo caso: el sector Salud a evaluar, determina al capital humano en un agotamiento,
estrés, sindrome del quemado, Ethos, Phatos, mal uso de las TIC’s, acoso laboral, el doble
discurso, circulos viciosos en proceso, practica de la hipocresia, lo inmoral, perdida de ética,
iatrogenia, una autonomizacion por parte de las unidades organizativas, talento humano
indispensable, mala comunicacion asertiva, dependencia excesiva de procedimientos,
ausencia de capacitacion continua, sistema contractual laboral, transferir la responsabilidad
de los errores a otros, rendirse al efecto manada, ignorar sefiales menores, concentracion en
los sintomas del problema, no en sus causas, acortar el horizonte temporal de las decisiones
y falta de vision y reactividad. De ese modo, la persuasion se emplea a menudo en formas de
comunicacion habladas y escritas. Al escribir, el uso de la emocién y la légica tiende a
resultar agradable en la persuasion. Con el rapido desarrollo de las tecnologias modernas, las
habilidades de persuasion habladas y escritas se erosionan dia a dia entre los millennials. De
acuerdo a lo anterior, trae como efectos nocivos a la productividad, posicionamiento de la
marca, good will, crecimiento, y una vision de negocio a largo plazo.

En ese sentido, al comenzar a utilizar el término “organizacion saludable”, esta
metafora se comenzd hablar desde la psicologia Positivista, es decir, establece procesos de
trabajo que promueven y mantienen un estado de completo bienestar fisico, mental y social
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de sus trabajadores y, a su vez, tiene una alta eficacia y rendimiento laboral (Bretones 2011).
Como lo sefiala Reyes (2017), determinar la enfermedad de una organizacion, consiste en
explicar cudl es su desarrollo y desenvolvimiento, hacia las metas comunes de los miembros
y el logro de objetivos internos y externos, presentando cuadros funcionales o disfuncionales
en sus relaciones internas y externas, ya sea; de un miembro o en forma colectiva. A su vez,
Khandwalla (1981), ha sugerido que una organizacién enferma es aquella que se desempefia
muy por debajo de su potencial de rendimiento, segun lo establecido por el desempefio
historico de la organizacion o por el desempefio de otras organizaciones con las que puede
compararse.

De esta manera, todo sector productivo, necesita una gestion y un liderazgo eficaces;
esto permitira desempefarse sin problemas y realizar una produccion significativa, lo que
conduce al crecimiento y al desarrollo. Se cree que el mejor liderazgo y gestion hacen
contribuciones notables al crecimiento de las organizaciones y producen resultados notables
cuando focalizan sus verdaderas patologias administrativas (Siyal y Peng, 2018).

Definicion de conceptos

Determinando la importancia del ajuste organizacional percibido por las patologias
administrativas mencionadas y que confluyen directamente a los colaboradores y lideres del
sector productivo investigado, puede funcionar como un recurso organizacional distal
importante, que tiene un potencial motivacional y puede fomentar al compromiso laboral de
los empleados; ademas, en el contexto de las ciencias del comportamiento se ha puesto
especialmente de moda en los ultimos afios como un enfoque innovador y alternativo. Con
base en la lente tedrica, este estudio examina los mecanismos que pueden explicar el
potencial a mejorar estos escenarios donde indican aquellas condiciones o sintomas que
presenta la organizacion y que son detectadas por los diversos diagndsticos. Aun,
considerando que los diagnésticos no son creados para darle nombre de enfermedad, sino
desde la mirada mas administrativa, tienen la finalidad de ofrecer tendencias o resultados de
las &reas o unidades de negocio.

La teoria del ajuste persona-organizacion se basan en la idea de que las personas
interactlan cada vez mas con su entorno y que el comportamiento de los empleados esta
influenciado y dirigido tanto por factores ambientales como por rasgos de personalidad
(Taris, 2003). Asimismo, sefiala Kristof-Brown et al. (2005) el Ajuste Persona-Entorno de
trabajo (PE) puede definirse ampliamente como la congruencia de las caracteristicas de un
individuo y las su ambiente de trabajo, existiendo asi una compatibilidad entre ambos

Comprender y aplicar las teorias del comportamiento pueden tener en cuenta una
variedad de factores que afectan el proceso de toma de decisiones de las personas (Morris et
al. 2012). En ese sentido el término “comportamiento” como “la forma en que un animal o
una persona Se comporta en respuesta a una situacion o estimulo particular” (Oxford
Dictionaries, 2018). Es asi, que la teoria del comportamiento entre la persona y la
organizacion, se ve a la empresa como una coalicion de partes interesadas clave, como
gerentes, accionistas, empleados y clientes, entre otros, cada uno con sus propias metas y
expectativas; lo que es mas importante, estas metas y expectativas se ajustan con el tiempo
en respuesta a cambios relevantes en el entorno de la empresa (Cyert y March, 1963). Por
tanto, como sefiala Zefeiti (2015) la complejidad de hoy impone desafios al ejercicio del
liderazgo; las organizaciones de todos los tamafios estan formadas por personas con
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suficiente autonomia para crear su grandeza y los lideres tienen que hacerla sostenible
alineando los intereses de todos los miembros con la vision, mision y valores de tales
organizaciones.

Las teorias de contingencia del liderazgo expresan la necesidad de que el lider ajuste
el comportamiento en base a una comprension racional de la situacion y asuma un estilo de
liderazgo adecuado para la ocasion. Esta forma de concebir el liderazgo expulsa el dogma de
que hay mejores y peores estilos de liderazgo, y no existe un enfoque de liderazgo de “talla
unica”, dependiendo de la situacion que varia la forma de comportamiento de los lideres
(Bates, 2016).

Al respecto la teoria de la caracteristica del trabajo determina cualquier trabajo y
luego trabajar para que el trabajo sea mas atractivo y, por lo tanto, un trabajo que mantendra
al empleado maés feliz y productivo. Consta de cinco componentes:

1. Variedad de habilidades. se refiere al grado en que un trabajo exige diferentes
actividades en la ejecucion de las tareas, donde se utilizan diversas habilidades y talentos de
la persona que trabaja.

2. ldentidad de la tarea. Este es el grado en que el trabajo exige un proceso o producto
completo. Esto significa que un determinado trabajo dentro del paquete de tareas tiene un
comienzo y un final claros, lo que permite que una persona trabaje en un proceso completo
en lugar de en partes pequerias.

3. Importancia de la tarea. Grado en que el trabajo tiene un impacto sustancial en la
vida de otras personas dentro de la organizacion, pero también en la sociedad en su conjunto.

4. Autonomia. Dentro de un trabajo se refiere al grado en que un empleado puede
trabajar de forma independiente. La libertad para planificar la jornada laboral y establecer
nuevos procedimientos que deben seguirse aumenta el sentido de responsabilidad, lo que a
su vez beneficia la motivacion.

5. Comentarios sobre el trabajo. Para el desempefio de los empleados, es importante
que estén informados de la efectividad de sus desempefios recientes. La retroalimentacion
también puede tener un efecto positivo en su motivacion. En ese orden, segin Hackman &
Oldham (1974) la caracteristica de variedad de habilidades aborda el crecimiento y la
necesidad de que los empleados sientan una sensacion de desarrollo personal y profesional
desde su funcién, por esta razon, cuando un empleado pierde interés en su funcion, afecta sus
niveles de motivacién y, en Gltima instancia, su productividad. La pérdida de interés puede
deberse a varias razones: tal vez empiezan a encontrar el trabajo monétono, o tal vez no es
lo suficientemente desafiante para ellos. Lo importante es establecer donde se perdié ese
compromiso; ahi es donde entra en juego el modelo de caracteristicas del trabajo.

Corrupcién administrativa

Se refiere a un comportamiento que realiza el individuo con el fin de cumplir con sus
beneficios personales y lograr mayor bienestar o mejor posicion, fuera del marco oficial de
deberes como rol gubernamental (Scott, J., 2003).

Cultura organizacional

La cultura del lugar de trabajo es una mezcla de las caracteristicas y personalidades de
la empresa y sus empleados que crean el tono general de la organizacion. Es una mezcla de
liderazgo, valores, comportamiento, interacciones y beneficios. La cultura del lugar de
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trabajo afecta significativamente la satisfaccion laboral y la productividad de un empleado.
(Stojanovic, et al. 2020)

Caracter distintivo (ETHOS)

Ethos, también conocido como apelacion ética, es una apelacion al caracter personal
del escritor (Demirdogen, 2010). Ethos se refiere a la “persona o caracter proyectado de un
hablante / comunicador, incluida su credibilidad y confiabilidad” (Higgins & Walker, 2012,
p. 197).

Patetismo (Phatos)

En latin significa emocion, pathos es la forma mas rapida de llamar la atencion de tu
audiencia. Las personas tienden a tener respuestas emocionales antes de que sus cerebros se
pongan en marcha y les digan que dejen de hacerlo. Pero ten cuidado. Demasiado patetismo
puede hacer que tu audiencia se sienta manipulada emocionalmente o enojada porque
también estan buscando los hechos para respaldar cualquier afirmacion emocional que
puedas estar haciendo para que sepan que pueden confiar en ti. Por ello, Pathos es un atractivo
emocional e implica “poner a la audiencia en un cierto estado de animo” (Demirdogen, 2010,
p. 190).

Conceptos retoricos

La base del marco tedrico de esta investigacion conlleva y se apoya en la
conceptualizacion de la retorica de Aristoteles. En resumen, Aristoteles considerd las
apelaciones retoricas al ethos (credibilidad), el pathos (emocion) y el logos (razén) como
medios de persuasion. Como Aristoteles no especifico los procedimientos de analisis para la
comunicacion persuasiva (Higgins & Walker, 2012).

CREDIBILIDAD/ETICA
ESTILO DE TONO
INTEGRIDAD O AUTORIDAD

RAZON/LOGICA

EMOCION . v
ESTADISTICAS DE HEGHOS
IMPACTQ EMOGIONAL CASO DE ESTUBIO

CONEXION PERSONAL EVIDENCIA CIENTIFICA

Figura 1. Triangulo Retorico de Aristdteles

Preguntas e hipotesis de investigacion
De acuerdo a los anteriores planteamientos, en esta investigacion se apunta a dar
respuesta a la siguiente pregunta problema: /qué estrategias pueden implementarse para la
reduccion de las patologias organizacionales en el sector productivo?

Metodologia de la investigacion
Realizé un campo de investigacion de mercado, a lideres del sector salud, educacion y
de manufactura de varias regiones de Colombia. La investigacion tuvo como proposito
analizar la gestion de la patologia organizacional e implicaciones sobre el talento clave y la
satisfaccion laboral. Del personal se eligieron solo aquellos en posiciones de liderazgo. Se
realizd la recoleccion, organizacion, categorizacion, triangulacion y comprension de los
hallazgos mediante el analisis de los datos obtenidos en campo. El tamafio de la muestra, se
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entrevistaron a ocho (8) informantes clave; gerentes de compafiias, decanos de universidad
y gerentes de instituciones de salud. El principal instrumento utilizado fue la entrevista.

Resultados

Una vez analizadas las respuestas de los informantes claves, en este caso especifico de
los gerentes de las organizaciones de indole empresarial, universitaria y de salud se llega a la
siguiente discusion a partir de la sistematizacion a través de la metodologia de enfoque
cualitativo de la categoria patologia organizacional.

En este sentido la empresa, en cualquiera de sus ambitos, debe estar en la obligacion
de brindar condiciones y recursos que minimice las patologias dentro de las organizaciones
a objeto de estudio, como una forma de garantizar en los empleados su bienestar y salud en
el trabajo en funcion de obtener organizaciones saludables

En funcién de lo expuesto, es necesario un lider que se comunique y mantenga unas
relaciones interpersonales adecuadas en empleados, clientes y proveedores, como una forma
de superar de forma déptima las patologias detectadas, fundamental para el éxito tanto en el
bienestar personal y de la organizacion.

Es de vital importancia que la organizacion promueva por diferentes medios su cultura
organizacional a través de su filosofia organizacional, siendo éste un medio preventivo para
la aparicion de patologias organizaciones y por ende conlleve posiblemente a la corrupcion
administrativa. Se debe lograr que los elementos de la cultura organizacional sean parte
integral del capital intelectual y para ello es necesario un trabajo conjunto con los lideres en
este &mbito.

Para finalizar, la participacion de los gerentes es considerado como un elemento
importante en el bienestar laboral que debe existir en todos los integrantes de la organizacion
y esté relacionado en forma directa con la cultura organizacional y los elementos que la
componen, ya que son considerados importantes para combatir los efectos provocados por
las patologias organizacionales, en lo que corresponde al liderazgo, identidad, valores y
comunicacion.

Resultados

Se realizd tres (3) entrevistas del sector salud, los cuales son dos (2) gerentes de
instituciones prestadoras de salud (IPS) y un (1) gerente de compafiia de empresa promotora
de salud (EPS), en ese orden, se invitd a dos (2) Gerentes de industrias de la ciudad de Neiva
(Huila), como también a tres (3) decanos de universidades del Departamento del Cesar
(Colombia) lo cual se desarrolla en un ambiente via virtual con la buena pro del entrevistado,
y realizando un pequefio preambulo por parte del entrevistado acerca del topico a tratar el
cual esté relacionado con las patologias organizacionales, donde se hace la codificacion y se
disefia los siguientes tablas y graficas:
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Tabla 1. Matriz de teorias emergentes — Categoria Patologia Organizacional
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Malss influencias de
companeros, hablar fusra
de los marcos normales,
malirato de los superiores
sobre los colaboradores,
insatisfaccion, disgusto,
malestar hacia el interior de
Is organizacion. esirés,
presian, palabras
inadecuadas. tono de voz
inadecuados. falia de
compensacian emacional.

incertidumbre en
todes los procesos.

Definicién de
patologias

Salud erganizacienal
maderada causada
por factores
negativos

de la organizacion

Elementos que causan
lzs patologias

Personas tdxicas que
=jercen una muy mala
influgncia en medio del
estamento, Educacion
de manera equivocada a
veces se recibe en los
distinios hogares de la
sociedad.

Area Salud Arca Empr ial Area Educacidn Universitaria
Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria
| _emergente 1 emergente 2 emergente 3 emergente 4 emergente 5 emergente § __emergente 7 emergente §
Tipos de patologia Tipos de patologia Tipos de patolegia | Tipos de patolegia Tipos de patolegia Tipes de patologia Tipos de patologia
Cambio muy drastico | Sindrome de Fuga de Comportamientos Burocracia. Presencia de Efhos y Existencia de
en la actitud Burmout. informacian. inadecuados, falia de &tica, Existencia de phatos. este Ultimo en Amoralidad
- - falta de compromisa y todo " mM3yor proporcion. Existencia de entropia
tSegmr %mlungando Exceso de confianza. | Patetismo. lo que vaya en contra de a a_nhvalurf:s como la Phatos: desde las arganizacional
lempods misign y vision empresarial. | Nipocresiay circulos autoridades de la Exastencia de istrogenia
rehabilitacion sin Abuso de poder, atropallos, | VICIOS0S. arganizacidn hasta =l orpanizacional
razon falta de conocimiznts d= les | Faltas graves y iiltimo personje que
Burocracia proceses y procedimientos reiterativas sin accion | =58 inu‘olucradg en
hacia el interior de I3 disciplinaria. grupos de interes qus
organizacin. Poder politico. hacen parte de la
Pahtps: s= le denomina - : ‘organizacion. )
patetismo 3 k3 angustia o al Exlﬁe?;':dde Existencia de latrogenia.
padecimisnto moral que amoralid; Existencia de
puede sufrir una persona, Existencia de ameralidad.
que se agite o 52 estrese a entropia en los Existencia minirma de
Iz hora de gjecutar una Procesos. Gerentopatia en la
Isbor. se praviens en |3 latrogenia ‘organzacion.
organizacidn cen la organizacional en los _— .
capacitacion de los attos cargos Definicidn de patolagias
colsboradores para que ial Ea refizre 3 lo que son
tengan la competencia para gerenciales. aquellss situaciones qus
hacer el frabajo por 2l que Gerentopatia en los 5@ presentan dentra de
s |e contratd. altos niveles las organizacicnes, que
gerenciales 52 pusden un poco no
Elementos gue causan las Falta de capacilac:i&n anormales, pero son
patolopias que genera quizas negativas dentro

Fuente: Elaboracién propia (2021).

Tabla 2. Matriz de teorias emergentes — Categoria Patologia Organizacional —
Subcategoria Cultura Organizacional

Area Salud Area Empresarial Area Educacion Universitaria
Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria

emergente 1 emergente 2 emergente 3 emergente 4 emergente 5 emergente 6 emergente 7 emergente §
Filosofia Cultura Filosofia Filosofia
organizacional organizacional organizacional organizacional
Adaptable ala Definicion Personal Desconocimiento de
region. Conjunto de medianamente se |a filosofia
Desconocimiento por nomas y valores identifica con la organizacional, no se
parie del personal. que conllevan a filosofia PIOMUEVE, No 58

principios para el organizacional. comunica, solo per
Tipos de cultura buen iniciativa propia que
ofganizacional funcionamiento de investigue en la
Adaptable 3 [a regicn. | empresa paging web
universitaria.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

AGLALA ISSN 2215-7360
2023; Julio-Diciembre. Vol. 14, N°2. PP. 81-100



Tabla 3. Matriz de teorias emergentes — Categoria Patologia Organizacional —
Subcategoria Elementos de la Cultura Organizacional
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Area Salud Area Empre ial Area Educacion Universitaria
Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria
emergente 1 emergente 2 emergente 3 emergente 4 emergente & emergente & emergente 7 emergente &
Walores Identidad Identidad Identidad Identidad Identidad Identidad Identidad
compariidos Poca desercion Encuestas intermas Sentido de Sums de valorzs y Falta de senfido de Presencia de una Falta de compromiso
Confianza, laboral, crecimiento de satisfaccion del pertenencia, principias ng'e s pertenencia, cultura a nivel docente y
fidelidad. laboral, logetipo. cliente interno y su coherencia entre mﬁﬂiml::s que san impuntualidad, erganizacional débil estudiantil, Falta de
o evaluacion — lo que se hace y Lngutipl;: =a fieng t3nt inasistencias. que no cumple con sentido de
Cﬂrljunlcaclﬂrl Valores compartides endomarketing, se ofrece al slagan como imagen que una identidad perenencia a nivel
Retorica. Compromisa, logotipo. cliente, logetipo. hacen parte de valores Valores compartidos corporativa de los lideres.
productividad, principales de la Ausentes por la adecuada.
Liderazgo cumplimiento alores compartidos Comunicacidn organizacion. presencia de phatos Valores compartidos
Formacion, Solidaridad, emidia, Retorica: lo que Farma de darse a conocer a asociados a la éfica Valores compartidos Existencia de
actualizacion. Comunicacion falta de identidad. conlleva 3 e sada | I3 sociedad. como Valores Iresponsabilidad,
Retérica, procesos Comunicasidn EE::::;[;”H";E:;;";U Comunicagign responzabilidad, la institucionales: Carrupcién &
educativos, Reitrica, mafivacion. rol cumplinde Retdrica: diseurso global honestidad, la ausencia de Impuntualidad, entre
retrealimentacion. ciertas normas para | fransmitido en farma de lealtad. cumplimiento de los | ofros.
llegar a Ia excelencis; | cascada desde |a cispide mismos. Falta de secializacion
Liderazgo logos mediante hasta los niveles medias ¥ de los valores

Motivacion, cambio,
seguimiento y
evaluacion laboral

capacitacionas;
patetismo con clima
organizacional
adecuado mediante
mativacion con
charlas
maofivacionales y
capacitacion.

Liderazgo

Identificar emociones
y necesidades del
personal ofrecar
apoyo emocional,
profesional y su
integridad persanal.

Walores compartidos
Manual de trabajo,
normas para cumplic
con los roles.

bajos, == jusga con la

retdrica, con una dialéctica

«como resuliade de la
identidad organizacional
que 52 tisne.

Libreto estandarizado

donde realmente se definen
«con claridad todos y cada

uno de oz procesos que

nosotros ejecutamos en |3
aorganizacion, logetipo: es

hacer las cosas con
rapidez, calidad y
aportunidad.

Cardcter distintiva

Es la capacidad de hacer

bien |as cosas, es poder

DIOYECHar una imagen, una

culiura arganizacional.

organizacionales
hacia los estudiantes.
Falta de promocion
de los valores
organizacionales
hacia la comunidad
universitaria.
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Tabla 4. Matriz de teorias emergentes — Categoria Patologia Organizacional —
Subcategoria Corrupcién Administrativa

Area Salud Area Empresarial Area Educacidn Universitaria
Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria Teoria

emergents 1 emergente 2 emergente 3 emergente 4 emergente § emergente & emergente 7 emergente §
Causas Causas Prevencidn Prevencion Causas Causas Causas .
Maltrato al personal, | Corrupeién clinico- Mormias, Caontrol administrativo Existe opacidad & Opacidad en kos Mo se: ?“””'“T_'“”_ .
hacerse de lo gjena, administrativa. saguimients, estricto. nivel administrativo, lideres da Ia S::;:ﬁ_':m o A,
incapacidades falsas, SANCIONSS. asen, vigilancis y institucion, Sociedad | respensabiidades qua
incumplir normas, Prevencién confractusl, Cobro de | legitimando y sienen denirg del
incumplimiento Haonestidad, proceso porcentsje por valorando actitudes ::ﬂ:ﬂ: ::“5:-::'-'“'
laboral, de seleccion de contrato, Inclusidn de deshonestas, hiscarioe & an cuant &
inconformidad y talenta humano, personal por Seleccion de el actividates gue
sbandono laboral. motivacion, apoyo, confrato, Despido personal sin criterios | Senen que ver con

superscion. injustificado de prestablecidos. relaciznar natas y [

Prevencion personal amiguisma, empatiz ::::::f;'r”"gj"::"“ s debe
Modelos de selecciin administrative clave | politics, familiardad

de personsl més
estricios, Proceso de
seleccion de
persanal, conocer al
personal &n su
desampefio lzboral,
clima laboral
adecusdo.

Correctivos
Seguimiento laboral ¥
motivacion dz
persanal: personzl
enfocado.

por cambio de
gesfion institucional,
Amenazas haciz
personal de todos los
niveles
especialmente los
tercerizados y de
confrato eventual,
Phatos & nivel
docente por
beneficios
econdmicas en
diferentes dreas de
farmaeidn
académica.

Consecuenciss
Mala imagen de la
institucidn.

no propios del debido
proceso selectiva.

socializaciones, Persanal
administrativa: desvio de
fondos, mal manejo de los
recursos fnancieros
asigriacitn de cupos y
asigriacion de pussios
laborakas; Personal
docenie: cabro en dnero ¥
asparisg poe asigraciin
i nitas; Eshudiantes:
COMUpCIon en cuanio
sobames, Bunocracia
administrativa pars la
Asigriacion de reoursos
fnancieros de
irmsstinacitn i docencia,
Maks pastitn y dessiacian
i recursees financigros,
Canges docenies por
irflusncia a parsonas sn
formaciin padapdgica, sin
camprEmiss, Sn
profesianalizme, cangas
decanias por relscanes
personaes y paliticas,
tambien canges
adrministratioos por
relaciones politicas, falts
e saguimienta de
denuricias y proceses
disciplnarios
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Definici
Conjunto de nprmasy
valores que conllevay a
principios pafael bu
funcionamierjto de la

| empresa

[ Malas influencias de
compaiieros, hablar fuera
de los marcos normales,
maltrato de los superiores
sobre los colaboradores,
insatisfaccion, disgusto,
malestar hacia el interior
de la organizacion, estrés,
presion, palabras
inadecuadas, tono de voz
inadecuados, falta de
compensacion emocional.
Personas toxicas que
ejercen una muy mala
influencia en medio del
estamento, Educacion de
manera equivocada a
veces se recibe en los
distintos hogares de la

\\ sociedad.

~ -

" universitaria.

organizacional | |

Filosofia

organizacional
Adaptable a la region.
Desconocimiento por parte
del personal.
Personal medianamente se
identifica con la filosofia
organizacional.
Desconocimiento de la
filosofia organizacional, no
se promueve, no se
comunica, solo por
iniciativa propia que
investigue en la pagina web

4

>

Salud organizacional
moderada causada por
factores negativos

Se refiere a lo que son
aquellas situaciones que
se presentan dentro de
las organizaciones, que
se pueden un poco no
anormales, pero son
quizas negativas dentro \
de la organizacion

‘ Tipos de cultura J

93

" Cambio muy drastico en la actitud.

Seguir prolongando tiempo de rehabilitacion sin razon.
Burocracia.

Sindrome de Burnout.

Exceso de confianza.

Fuga de informacion.

Patetismo.

Comportamientos inadecuados, falta de ética, falta de
compromiso y todo lo que vaya en contra de la mision y vision
empresarial.

Abuso de poder, atropellos, falta de conocimiento de los procesos
y procedimientos hacia el interior de la organizacion.

Pahtos: se le denomina patetismo a la angustia o al padecimiento
moral que puede sufrir una persona, que se agite o se estrese ala
hora de ejecutar una labor, se previene en la organizacion con la
capacitacion de los colaboradores para que tengan la
competencia para hacer el trabajo por el que se le contrato.
Burocracia.

Existencia de antivalores como la hipocresia y circulos viciosos.
Faltas graves y reiterativas sin accion disciplinaria.

Poder politico.

Existencia de amoralidad

Existencia de entropia en los procesos.

latrogenia organizacional en los altos cargos gerenciales.
Gerentopatia en los altos niveles gerenciales

Falta de capacitacion que genera incertidumbre en todos los
procesos.

Presencia de Ethos y phatos, éste ultimo en mayor proporcion.
Phatos: desde las autoridades de la organizacion hasta el tltimo
personaje que esta involucrado en grupos de interés que hacen
parte de la organizacion.

Existencia de latrogenia.

Existencia de amoralidad.

Existencia minima de Gerentopatia en la organizacion.
Existencia de Amoralidad

Existencia de entropia organizacional

Existencia de iatrogenia organizacional

~=_ = =

Gréfico 9. Gréfico Integrador Categoria Patologia Organizacional. Parte 1/3
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Identificar emocionesy n
ofrecer apoyo emocional, profesiol
integridad personal.

sociedad.
Fax de sf“ﬁid" ‘ d : como resultadodela
pertenencia, impu ’ honestidad, la lealtad. identidad organizacional
InaSIStel:IclaS- Valores institucionales: ausen: : se tiene. Ty
Presencia de una cultura cumplimiento de los mismos. Libreto estandarizado donde
organizacional débil que no Existencia de Irresponsabill i realmente se definencon
cumple con una identidad Impuntualidad, entre otros. claridad todos y cada uno de

corporativa adecuada. ‘ Falta de socializacion de los valores T los procesos que nosotros

Falta de compromiso a nivel organizacionales hacia los estudiantes. i ejecutamos enla

docente y estudiantil, Falta de Falta c_le p!omoclén d_e los valores \ organizacién, logotipo: es

sentido de pertenencia a nivel orgamz:'leu?nales hacia la comunidad _ hacer las cosas con rapidez,
ke los lideres. .y ._universitaria. y . calidad y oportunidad )

Gréfico 10. Gréfico Integrador Categoria Patologia Organizacional. Parte 2/3

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Definicion

Prevencion

Modelos de seleccion
de personal mas
estrictos, Proceso de
seleccion de personal,
conocer al personal en
su desemperio laboral,
clima laboral
adecuado.
Honestidad, proceso
de seleccion de talento
humano, motivacion,
apoyo, superacion.
Normas, seguimiento,
sanciones.

Control administrativo
estricto.

Corrupcion
administrativa

Seguimiento laboral y
motivacion de personal:
persenal enfocado.

Consecuencias

Mala imagen de la
institucion.

95

Causas

Maltrato al personal, hacerse de lo ajeno, incapacidades
falsas, incumplir normas, incumplimiento laboral,
inconformidad y abandono laboral.

Corrupcion clinico-administrativa.

Existe opacidad a nivel administrativo, aseo, vigilanciay
contractual, Cobro de porcentaje por contrato, Inclusion de
personal por contrato, Despido injustificado de personal
administrativo clave por cambio de gestion institucional,
Amenazas hacia personal de todos los niveles
especialmente los tercerizados y de contrato eventual,
Phatos a nivel docente por beneficios econémicos en
diferentes areas de formacion académica.

Opacidad en los lideres de la institucion, Sociedad
legitimando y valorando actitudes deshonestas, Seleccion
de personal sin criterios prestablecidos, amiguismo,
empatia politica, familiaridad no propios del debido
proceso selectivo.

No se desempefan correctamente los cargos, evaden las
responsabilidades que tienen dentro del desempeiio de su
labor, no cumplen con sus horarios o en cuanto a aquellas
actividades que tienen que ver con relacionarnotas y la
metodologia que se debe manejar, a las socializaciones,
Personal administrativo: desvio de fondos, mal manejo de
los recursos financieros, asignacion de cupos y asignacion
de puestos laborales; Personal docente: cobro en dineroy
especies por asignacion de notas; Estudiantes: corrupcion
en cuanto a sobornos, Burocracia administrativa para la
asignacion de recursos financieros de investigaciony
docencia, Mala gestion y desviacion de recursos
financieros, Cargos docentes por influencia a personas sin
formacion pedagdgica, sin compromiso, sin
profesionalismo, cargos docentes por relaciones
personales y politicas, también cargos administrativos por
relaciones politicas, falta de seguimiento de denuncias y
procesos disciplinarios.

Gréfico 11. Gréfico Integrador Categoria Patologia Organizacional. Parte 3/3
Fuente: Elaboracién propia (2021)

Para facilitar el proceso de triangulacion que corresponde al anélisis de la data se apoyd
en la matriz de categorias en conjunto con las matrices de teorias emergentes y el marco
tedrico desarrollado en la investigacion, todo lo anterior se constituyd en base a cada una de
las entrevistas realizadas observandose primero las categorias de la investigacion, luego las
subcategorias, seguidamente las unidades de analisis vinculadas a las teorias de entrada,
continuando con las teorias emergentes para finalizar con la perspectiva del investigador
frente a toda la informacién recabada y analizada.

En el caso de la categoria, Patologia organizacional, la cual se encuentra presente en
las opiniones emitidas por la mayoria de los entrevistados y la misma se encuentra en
concordancia con los postulados de Collantes y Marcos (2012), quienes exponen que las
situaciones disfuncionales, son una barrera para la necesidad de las personas de satisfacer los
placeres y alcanzar sus metas de vida. La gente necesita hacer frente a las demandas
resultantes de los estilos neurdticos inducidos de sus lideres y cuando esto no es posible, se
tiene como resultado una moral méas baja, comportamiento no afectivo, insatisfaccion en el
trabajo, entre otros.

A juicio de los investigadores y en concordancia con los postulados teoricos las
patologias organizacionales estan referidas factores relacionados con la propia organizacion,
dindmica de los servicios y agencias de inteligencia, que provocan un mal funcionamiento
de estos. Las patologias surgen pues cuando se pierde el norte de la organizacion, -del justo
equilibrio-, abre espacio para que surjan enfermedades fisicas o sicoldgicas, leves o graves
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que, si no se diagnostican, se tratan y se les hace seguimiento, derivan en problemas
terminales que han llenado el cementerio de la historia empresarial.

En cuanto a las subcategorias Cultura Organizacional, Elementos de la Cultura
Organizacional y Corrupcion Administrativa se observd que, respecto a la cultura
organizacional, un solo entrevistado, perteneciente al area empresarial, ofrecid su perspectiva
con relacion a lo que entendian o significaba, definida como un conjunto de normas y valores
que conllevan a principios para el buen funcionamiento de la empresa.

De lo antes expuesto, la propuesta de definicién cultura organizacional tiene
vinculacion con lo expuesto por Pedraza et al. (2015), quien define la cultura organizacional
como un patrén de supuestos basicos compartidos aprendidos por un grupo al resolver sus
problemas a través de la adaptacion externa y la integracion interna, que ha funcionado lo
suficientemente bien como para ser considerado valido y, por lo tanto, para ser ensefiado a
nuevos miembros. Como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion a esos
problemas. La cultura de una organizacion se puede dividir en tres niveles: artefactos,
creencias y valores propuestos y supuestos basicos subyacentes.

Lo expresado previamente, coincide con el autor Valda (2012), el cual define la cultura
organizacional como fuerza poderosa que determina la forma de desempefio y misiones, la
cultura organizacional indica suma de valores, creencias, normas y acuerdos que la
organizacion esta teniendo aspectos mutuos con sus empleados.

Adicionalmente, concuerda con el postulado de Checalla (2013), cuando expresa que
la cultura organizacional es el modo de comportamiento de los que hacen parte de un grupo
u organizacién y que se inicia a partir de maltiples ideas y valores mutuos, proporcionando
un marco comun de referencia que permite tener una concepcién mas o menos homogénea
de la realidad, y por lo tanto un patron similar de comportamientos ante situaciones
especificas, “es el cbmo se piensan y hacen las cosas aqui”.

Asu vez, para Borras (2016), la cultura organizacional no se puede percibir ni observar,
es decir, el modo como los colaboradores interactian en la organizacion, los actos
predominantes, las hipotesis bésicas, las expectativas y los aspectos importantes en la
interactuacion entre quienes constituyen la organizacién de un modo tan natural que a simple
vista no parece apreciable.

Para los autores de la presente investigacion, consideran que la cultura organizacional
comprende todas las normas y valores por los que se rige una empresa, asi como también, un
conjunto de principios relacionados con la estructura de la organizacion, que involucra las
funciones y métodos de desempefio del trabajo, y hasta el modo en que se relaciona su capital
intelectual.

Siguiendo con las unidades de anélisis que emergieron en la Elementos de la Cultura
Organizacional, los entrevistados en su totalidad consideraron importante los elementos de
la cultura organizacional como elementos importantes para combatir los efectos provocados
por las patologias organizacionales, entre los cuales se encuentran el Liderazgo, la
comunicacion, los valores compartidos y el caracter distintivo.

En este sentido, los investigadores del presente trabajo consideran que efectivamente
para combatir las patologias organizacionales a través de los elementos de la cultura
organizacional es fundamental en toda organizacion, ya que guia el rumbo de la empresa y
orienta la forma en la que esta debe conducirse, siendo esta la causa por la cual, cada
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organizacion debe obligatoriamente comunicar los valores, creencias, habitos, normas y
costumbres que la rigen.

En cuanto a la Gltima subcategoria Corrupcion Administrativa que corresponde a las
patologias organizacionales, los entrevistados la identifican divididas en causas,
consecuencias, correctivos y prevencion, lo cual manifiesta que ellos estan asumiendo el
concepto de corrupcion administrativa la cual es definida por Sotomayor (2015), cuando se
refiere a un comportamiento que realiza el individuo con el fin de cumplir con sus beneficios
personales y lograr mayor bienestar o mejor posicidon, fuera del marco especifico de deberes
como rol organizacional.

En este sentido, para los investigadores del presente proyecto, la corrupcion
administrativa sera toda accion u omision de un actor, que confunda lo publico con lo
privado, a los efectos de obtener algin beneficio personal. Pero creemos que no hay que cefir
lo publico a lo estrictamente estatal, es decir, que alli en donde un gerente de una empresa,
realice maniobras a los efectos de apropiarse de rentas de forma indebida, o donde un
sindicalista se aproveche de su organizacion en términos propios, habra también corrupcion.

Reflexiones finales

Al analizar los datos obtenidos de los informantes claves en la presente investigacion
y dandose respuesta a los propdsitos de la investigacion, vinculados a la categoria patologia
organizacional se puede llegar a las siguientes reflexiones finales.

Con respecto al primer propoésito especifico ldentificar la insatisfaccion de los
empleados en las relaciones laborales entre gerentes y subordinados del sector salud se
concluye que la presencia de las patologias en las organizaciones es una barrera para la
necesidad de las personas de satisfacer los placeres y alcanzar sus metas de vida. La gente
necesita hacer frente a las demandas resultantes de los estilos neur6ticos inducidos de sus
lideres, por encontrarse en los gerentes de las organizaciones a objeto de estudio, tales como
opacidad en los lideres de la institucion, legitimando y valorando actitudes deshonestas,
seleccidn de personal sin criterios prestablecidos, amiguismo, empatia politica, familiaridad
no propios del debido proceso selectivo.

En relacién al segundo proposito especifico Conocer la participacion del gerente en la
provision de un entorno de trabajo adecuado que al contrastar las opiniones emitidas por los
informantes claves se puede observar que, en los tres ambientes laborales consultados,
universitaria, empresarial y salud la participacion del gerente en cuanto a la busqueda de
soluciones de las patologias encontradas es fundamental, de él depende en gran medida que
se lleven a cabo los procesos inherentes a la cultura organizacional de las mismas y en las
organizaciones a objeto de estudio los resultados presentados son inversos ya se presentan de
forma negativa y en cierta medida esta dafiando las organizaciones.

Por otro lado, en cuanto al tercer propoésito especifico Determinar la medida en que los
problemas que surgen en el lugar de trabajo crean insatisfaccion que, en ultima instancia,
repercute en el rendimiento, productividad y marca del sector salud, luego de analizar las
respuestas emitidas por los informantes claves se pudo constatar que los problemas que
surgen en el lugar de trabajo generan ciertas patologias a los miembros de las organizaciones
a objeto de estudio en el ambito universitario, empresarial y de salud, tales como maltrato al
personal, hacerse de lo ajeno, incapacidades falsas, incumplir normas, incumplimiento
laboral, inconformidad y abandono laboral entre otros
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