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Resumen

La presente investigacion tuvo como finalidad, disefiar e implementar un programa de
cultura organizacional en la empresa Disprolab S.A.S, para lo cual inicialmente se aplicé el
cuestionario Denison Organizational Culture Survey con la finalidad de medir y evaluar la cultura
informal de la compafiia. La encuesta fue aplicada a una muestra de 24 empleados de la
organizacion, posterior a ello se establecio por la alta gerencia los pilares de la cultura Disprolab,
liderazgo, creatividad, innovacion, responsabilidad, compromiso, servicio al cliente y trabajo en
equipo. Posterior a esto, se realizaron grupos focales, con los cuales se construy6 la declaracion
de cada valor corporativo para luego efectuar un disefio de formacién del programa de cultura
organizacional, con el objetivo de capacitar y sensibilizar a los miembros de la compafiia sobre la
cultura Disprolab y permitir la interiorizacion de esta y de los pilares que la conformarian. La
intervencion e implementacion del programa de cultura en la organizacion, permitié ver
resistencias en muchos de los miembros, en especial en aquellos que tenian un rol de lideres dentro
del equipo de trabajo. A esto se afiade dificultades en el clima laboral, que se evidenciaban a partir

de conflictos presentes frecuentemente en las relaciones interpersonales.

Palabras clave: Cultura organizacional, valores, productividad, competitividad

Abstract

The purpose of this research was to design and implement an organizational culture program in
the company Disprolab S.A.S., for which the Denison Organizational Culture Survey
questionnaire was initially applied in order to measure and evaluate the informal culture of the

company. The survey was applied to a sample of 24 employees of the organization, after which



the top management established the pillars of the Disprolab culture: leadership, creativity,
innovation, responsibility, commitment, customer service and teamwork. Subsequently, focus
groups were conducted, with which the statement of each corporate value was built to then make
a training design of the organizational culture program, in order to train and sensitize the
members of the company about the Disprolab culture and allow the internalization of this and the
pillars that would form it. The intervention and implementation of the culture program in the
organization showed resistance in many of the members, especially in those who had a
leadership role within the work team. In addition to this, there were difficulties in the work

environment, which were evidenced by frequent conflicts in interpersonal relationships..
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Introduccién

Disprolab S.A.S es una empresa ubicada en la ciudad de Medellin, la cual estd encargada de
la produccion y comercializacion de reactivos, equipos e insumos médicos para diagnostico
clinico; esta empresa ofrece sus productos y servicios desde el afio 2003; es una empresa pequefia,
la cual cuenta con 24 colaboradores, en los cuales figuran ingeniero de innovacion, ingeniero de
soporte, analista de calidad, auxiliar contable, tecnélogo en SST, asesor de planta, coordinacion
de logistica, asistente de logistica, coordinacién comercial, asesor comercial, gestién de talento
humano, entre otros, que se desempefian en diferentes areas importantes para el funcionamiento
de la empresa; para ello incorporan a la organizacion, profesionales en bioingenieria, sistemas,

produccion, bacteridlogos, quimicos y demas.

Los miembros de la organizacién son en su mayoria, mayores de 30 afios; y existe igualdad
de colaboradores tanto de sexo masculino como femenino. EI 67% de estos, son Millennials (tienen
edades entre los 24 y 39 afios), mientras que el otro 33% de este colectivo, tienen edades

comprendidas entre los 40 y los 57 afios de edad.

Disprolab se encuentra en un proceso de conformacion del area de gestion humana, y hasta
el momento no contaba con esquemas o lineamientos claros y establecidos en relacion a la cultura
organizacional; la cual se refiere segin Barrera Luna (2013) a la integracion de las costumbres,
conocimientos y tradiciones, que aporta identidad a un grupo. Por su parte (Bravo Falcon, 2006)
sostiene que se necesita de una Cultura organizacional, para que los valores corporativos se vayan
posicionando. Asimismo, este concepto, es definido como el conjunto de rituales y formas que
comparten los miembros de una empresa y que se convierte en el descriptor del ambiente (Robbins

etal., 2013).



Esto Ultimo, toma especial relevancia, ya que las caracteristicas actuales del clima laboral
presentes en la organizacion, expone, algunas dificultades que se traducen a diferencias entre los
miembros de esta, y a conflictos interpersonales, los cuales interfieren en el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la compafiia. En relacion a ello, Vargas et al. (2015) sostienen que la
cultura organizacional se anticipa y prevé el clima organizacional de una empresa, por tanto, las
caracteristicas de determinada cultura corporativa estan en relacion con las particularidades del

ambiente que se perciba dentro del contexto laboral.

Gonzélez y Parra (2008) sustentan el estudio de la cultura organizacional, partiendo de la
importancia de analizar aspectos como clima organizacional, liderazgo y motivacion, incluyendo
a la vez variables de tipo estructural, estratégico y comportamental (Morelos & Fontalvo, 2014).
Es por tanto imprescindible, para dicha intervencion, que la organizacion tome en cuenta, no solo
las politicas acerca de procedimientos, caracteristicas y valores que deban poseer los miembros
pertenecientes a esta, si no también, incluir los vinculos entre sujetos, que cobran alta relevancia,
y que, como consecuencia de la diferencia e individualidad de cada uno, permea el ambiente y
la cultura de la organizacion, y por medio de esto se deriva el surgimiento de aspectos o factores
de cardcter relacional y vincular, que deberan ser tenidos en cuenta en el proceso de incorporar la

Cultura Organizacional en Disprolab.

Por tanto, se hace necesario, estimar algunos elementos o factores, asi como estudiar y
analizar las caracteristicas especificas de cada empresa, con la finalidad de tener un contexto
amplio y preciso de esta, la cual comprende formas de comunicacidn, relaciones, vinculos, formas

de liderazgo, comportamientos y habitos (Arias, 2019)

Respecto a la importancia, influencia y relevancia que tiene un programa de Cultura en una

organizacion, Aldrey (2017) sostiene que existe una relacion entre cultura organizacional y el nivel



de competitividad de la organizacion, y que todo ello es posible, a través de un buen liderazgo,
adaptacion de los valores corporativos, la capacidad de transmitir y difundir la cultura a todos los
miembros de la organizacion, a partir de la comunicacidn adecuada de esta. Lo anterior, explica,
que la cultura de una organizacion puede influir negativa o positivamente, por tanto, es clave para
el cumplimiento de los objetivos de una compafiia. Dicha influencia positiva, se puede evidenciar,
en la cultura organizacional de organizaciones como Intergrupo y Mattelsa, los cuales generaron
cambios favorables, en los que se incluye el incremento en la productividad, mejor clima laboral,
fidelizacion de los colaboradores, motivacion y satisfaccion (Ruiz, 2020). Esto explica, la ventaja

competitiva de una organizacion y la capacidad de romper las barreras en el segmento del mercado.



Planteamiento del Problema

Tal como supone Shein (2015), la cultura organizacional, es un fendmeno gestaltico y
holistico. Que la posicionan como un criterio y factor determinante en el incremento de la
competitividad, eficacia y productividad de las organizaciones, por tanto, una cultura fuerte,
congruente y precisa, que fundamente y brinde estructura a la organizacion, es esencial para el

buen funcionamiento de esta (Hernandez & Fernandez, 2018).

Es por esta razon, que se considera importante la intervencion en la empresa, ya que
se evidencia la necesidad de efectuar un proceso de fortalecimiento en el area de Gestion Humana,
que permita el fortalecimiento de la misma, a partir de la implementacion de un programa de

Cultura Organizacional, que obedezca a la contribucién del cambio y desarrollo de la compafiia.

Dicha necesidad de intervencion se argumenta bajo la premisa de que la cultura
organizacional, establece, fija comportamientos y proporciona identidad a los integrantes de una
organizacion (Isensee et al.,2020). De la misma forma, es certero afirmar la relevancia que toma
una adecuada gestion empresarial y la creacion de una identidad corporativa, la cual se logra a
partir de la instauracion de la cultura organizacional, como eje que transversaliza variables que
incluyen el compromiso de los miembros de la organizacion, logrando el empoderamiento frente

aspectos de productividad y mejora continua.

Para definir el concepto de Cultura Organizacional, Grimson (2014) significa la cultura,
como una configuracion y articulacion de rasgos diferenciadores que se insertan en determinados
contextos. Por tanto, es un factor que determina la estructura corporativa y les brinda a los
miembros de la empresa un sentido de pertenencia que se traduce en la apropiacion de sus

responsabilidades, y un incremento en la eficiencia, a la vez que origina un entorno de sinergia
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entre los mismos (Montafiez et al., 2019).En ese orden de ideas, la Cultura Organizacional, es la
causante de la integracién de valores, costumbres, hébitos y practicas, de los miembros de una
organizacion que reflejan la representacion de esta, y actlia como estimulo de la productividad, el
trabajo en equipo y la calidad; ademas, de permitir que se consolide el cumplimiento de las metas

y objetivos; por tanto, es un factor determinante para la competitividad empresarial (Ruiz, 2020).

En sintesis, la cultura organizacional, es predictora de éxito o fracaso empresarial; y por
tanto, la ausencia de esta, o la poca claridad de la misma, tiene influencias negativas en los niveles
de compromiso de los colaboradores y en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
compafiia. Por lo anterior, y con la finalidad de ofrecer una identidad organizacional a los
miembros de Disprolab y un panorama que define lo que representa la organizacion, a partir de los
valores compartidos, se propone la ejecucion de la intervencion propuesta en el marco de la
pregunta problema ;Como disefiar e implementar un programa de cultura organizacional en la

empresa Disprolab S.A.S?
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Objetivos

Objetivo General:

Disefiar e implementar un programa de cultura organizacional en la empresa Disprolab

S.AS.
Obijetivos Especificos:

e Realizar un diagnéstico a partir de la aplicacion de un instrumento, que permita evaluar la
percepcion de los colaboradores de Disprolab, en cuanto a factores que influyenen la
conformacion de la identidad de la empresa.

o Definir los pilares fundamentales de la cultura Disprolab, por medio de grupos focales que
permitan definir de manera conjunta, entre los colaboradores de la organizacion, el
concepto que soporte cada principio o pilar.

o Disefiar e implementar un programa de formacion y capacitacién en cultura organizacional,

en el marco de los pilares.
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Revision de la Literatura

Para contextualizar el concepto de Cultura organizacional es pertinente remitirse al
origen de este. Schneider y Barbera (2014), citado por Rodriguez et al. (2020), sostienen
que el concepto surge desde la antropologia y la sociologia, disciplinas a partir de las
cudles se ha estudiado como una forma de explicar y comprender las diferencias en valores

esenciales que caracterizan colectivos sociales.

La cultura Organizacional, supone unas presunciones, unos valores, unos artefactos
culturales que configuran un modo de comportamiento de los miembros de la organizacion,
que definen un patron de supuestos basicos, asi, como un esquema de adaptacion,
supervivencia en las organizaciones, transicion y reproduccion simbdlica de las mismas

(Calvo, 1991).

La cultura organizacional, se define a partir de costumbres, conductas, creencias,
actitudes y valores, que se expresan a través de los procesos y practicas organizacionales.
En este orden de ideas, existen varios elementos que se asocian a la cultura de una
organizacion, la cual integra comportamientos, normas valores, clima laboral y

filosofia (Fundora, 2007).

La cultura organizacional ha sido comprendida como un punto de vista necesario para
el triunfo de las organizaciones, es uno de los elementos fundamentales en la
administracion y trabajo de las empresas. Es importante resaltar que la cultura por si sola,
no logra ejercer los resultados esperados por la compafiia, sino, para que esto suceda, las
particularidades de la cultura deberan concordar con las particularidades de los estandares

o los procesos de gestion. Si esto no se da y se crea una ruptura entre uno y otro aspecto se
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deberd implementar la transformacién en la cultura, en la planificacion o en ambos
componentes, de esta forma, se disminuyen las rupturas y favorece un oportuno avance de

la dindmica organizacional respecto a los objetivos propuestos (Vesga et al., 2020)

En este sentido, se plantea la existencia, de una cultura informal, la cual integra los
comportamientos reales de los miembros de una organizacion; y, por otro lado, se postula
la existencia de una cultura formal, que consiste en esas manifestaciones sobrevaloradas,
que cumple con un ideal de lo que deberia llegar a ser la empresa, a partir de los valores,
creencias y la manera de comportarse del personal que conforma esta misma (Rodriguez,
2018). La cultura organizacional cumple un papel muy importante, ya que contribuye en la
conducta de los colaboradores de una compafiia; por este motivo, por medio de buenas
politicas y actividades oportunas, se logra producir interés en la creatividad y la innovacion
dentro de la organizacion, lo cual toma influencia en el nivel de productividad (Giraldo,

2020).

De la misma forma, se hace importante, destacar los modelos de cultura
organizacional por medio de los cuales se visiona el concepto de cultura en una empresa u

organizacion. Vesga et al. (2020) cita varios modelos:

El modelo Schein (1998), define que la cultura organizacional, se conceptualiza a
partir de tres niveles, en los cuales incluye, artefactos observables; presunciones basicas

subyacentes; y valores.

En el primero, incluye aquellos aspectos que son visibles y observables como
vestuario de los colaboradores, infraestructura del lugar fisico de la empresa, registro,

informes y documentos oficiales. En el segundo, incluye supuestos sobre la percepcion que
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tienen los miembros de la organizacién sobre esta, y guian la manera como se comportan,
piensan y sienten, cada uno de estos, como consecuencia de las dindmicas organizacionales.
En cuanto a los valores, el autor incluye normas e ideologias, enunciados por la
organizacion a los cuales se deben adherir sus miembros, y a su vez, dan pautas de
comportamiento y la manera como se deben vincular entre si, marcando limites éticos,

personales y colectivos dentro del contexto laboral.

Por otra parte, en el modelo de Denison, se configur6 en contextos empresariales, a
diferencia de los otros, que se gestaron dentro de contextos académicos. Este tipo de cultura
postula cuatro rasgos que son: adaptabilidad, implicacién, consistencia y misidn, por medio
de los cuales se responde a las demandas del entorno, visionan el direccionamiento

estratégico de la empresa y son predictores de crecimiento y rentabilidad.

Asi mismo, se hace importante hacer mencién del modelo Camerun y Quinn, el cual,
ha tenido una aumentada relevancia e influencia en la actualidad, debido a los altos niveles
de validez y confiabilidad. En este modelo, se incluyen valores e interpretaciones
consensuadas acerca de cdmo son las cosas dentro de la organizacion; este modelo propone
que existen valores en competencia que dan como resultado cuatro posibles tipos de

culturas, las cuales nombra como: clan, adhocréatica, de mercadeo y jerarquica.

En cuanto a la cultura clan, incorporan caracteristicas de trabajo en equipo, apoyo, y
un liderazgo, donde prevalece la mentoria, la lealtad y la tradicion. La cultura adhocrética,
se caracteriza por innovacion y flexibilidad, por tanto, las organizaciones se adaptan al
cambio y estdn en pro de este. Haciendo referencia a la cultura de mercado, existen lideres

altamente exigentes, predomina la competitividad y los resultados cuantificables. Por
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altimo, la cultura jerdrquica, prevalecen las normas y politicas muy rigidas y prestan

especial importancia a la jerarquia.

Asi mismo, existen postulados de algunos autores como Sackmann (1991), Schein
(1988) y Deal y Kennedy (1982) que sostienen y defienden la relacién que existe entre el
tipo de cultura, valores y liderazgo; y en contraposicion a estos, otros autores como Adler
etal. (1986); Childy Tayeb (1983); y Levitt (1983), difieren de estos postulados y sostienen
que las précticas culturales no tienen afectaciones en las habilidades de liderazgo (Palafox

etal., 2021).

Por otra parte, existen dos posturas a partir de las cuales se comprende el constructo
de cultura organizacional, que integra una vision positivista y que difiere de la perspectiva
interpretativa-constructivista. La primera, la concibe como una variable dentro de una
organizacion, la cual puede ser medible y relacionable con otras variables de esta; y como
contraparte, la otra perspectiva, plantea, que cada organizacién, es por si misma una
cultura, la cual se da a partir de la interaccion y la manera como se significan y se
configuran, los miembros dentro de una organizacién (Yopan et al., 2020). Para efectos del
abordaje de Cultura Organizacional en Disprolab se tomara como referente la postura

interpretativa-constructivista y el modelo Camerun y Quinn, desde el tipo de cultura clan.

De la misma forma, se hace necesario mencionar los antecedentes a favor de la
importancia que ocupa la cultura dentro de una empresa. En lo que respecta, Ruiz y Naranjo
(2012) en su articulo de investigacion sobre cultura organizacional en Colombia,
mencionan, que cada vez existe mayor certeza acerca de la funcién determinante de la
cultura organizacional para lograr mejores niveles de desempefio y competitividad en las

empresas. Es por esto, que se hace importante sefialar, los datos estadisticos arrojados por
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The Great Place to Work y expuestos durante los Gltimos diez afios, los cuales demuestran,
que las empresas que mas trabajan en los aspectos y factores relacionados con la cultura
organizacional, tienden a tener resultados positivos y favorables en cuanto a la rentabilidad
y productividad, a diferencia de las empresas que descuidan la cultura organizacional, y

COMOo consecuencia, se ve perjudicada la productividad (Great Place To Work, s.f.d., 2017).

A partir, de lo planteado por Deloitte (2017), en el cual, por medio de las encuestas
realizadas a 10000 lideres de mas de 140 paises, evidenci6 en ese afio, que hubo una
disminucion del 14% respecto al afio anterior en relacion a las habilidades de algunas
organizaciones y a la capacidad de resolver inconvenientes referentes al compromiso y a
la cultura organizacional. Todo ello, como consecuencia del descuido que se le pudo dar a
la cultura dentro de la compafia. Esto, es preocupante, ya que como lo menciona
(Rodriguez,2018) la cultura es la médula espinal de cualquier organizacion que quiera

llegar al éxito.

Dichos antecedentes, podria explicar el hecho de que para muchas empresas, el
capital humano no recibe la importancia que deberia tener dentro de una organizacion,
esto se sustenta, a través de los resultados encontrados en un estudio realizado en el afio
2017 a 40 micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes) de la cuidad de Bogota, en
el cual, se logro evidenciar la relacion que tiene la cultura organizacional con el desarrollo
de la innovacion y conocimiento de una empresa, y evidencid, que para las MiPymes, los
miembros de una organizacion se visualizan como un simple recurso y no como generador
de conocimiento, que es clave y primordial para el desarrollo estratégico empresarial

(Gomez & Gbmez, 2018).
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Por ello, se hace importante, tener en cuenta, los factores que tienen mayor influencia
y es determinante para la cultura de una organizacion. Para tal efecto, cabe sefialar, un
estudio, realizado en Colombia, donde se incluyen cuatro empresas del municipio de
Sevilla- Valle del Cauca, y se encontré, que los aspectos culturales determinantes para
limitar o impulsar las empresas de este sector, en el marco de la post pandemia Covid-19,
tenian que ver con el liderazgo, la participacion y los estilos de mando (Garcia & Aranzazu,

2020).

De la misma forma, Se llevo a cabo un estudio donde se aplico una encuesta a 150
empleados de una universidad publica en Per( con el propdsito de crear un modelo
conceptual que analice el efecto mediador de la cultura organizacional en relacion con el
liderazgo transformacional y gestion del conocimiento. Se encontr6 que los
comportamientos de liderazgo transformacional percibidos por los trabajadores, docentes
y administrativos mejoran la gestion del conocimiento en la universidad. El estudio revel6
la importancia del liderazgo transformacional para impulsar la gestion del cambio y el
aprendizaje organizacional en la universidad; posterior a esto concluyeron que un lider con
un comportamiento transformacional puede crear un ambiente propicio para la armonia y
evitar conflictos en los equipos de trabajo, y fortalecer el avance en la gestion del

conocimiento en la universidad. (Chung & Espinoza, 2020).

La importancia del liderazgo, como variable imprescindible dentro de la cultura
organizacional, también se evidencia a partir de los resultados que arrojaron un estudio
realizado en Colombia, con el cual se pretendia estudiar la percepcion de los pacientes y la
relacion que tenia esta, con la cultura organizacional de la multinacional americana DaVita

S.A.S, institucién prestadora de servicios de salud a pacientes con Enfermedad Renal
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Cronica. Los resultados arrojaron, que no existia una consolidacion en interiorizacion de
los valores corporativos en los miembros que laboraban en diferentes sedes de la compafiia,
lo cual influia en un menor compromiso frente al cuidado de los pacientes. Sin embargo,
el estudio, también arrojo la presencia de un liderazgo participativo, lo cual generaba
satisfaccion en el equipo de trabajo, y por tanto, en la satisfaccion por parte de los clientes
0 pacientes que demandaban los servicios de la empresa en mencién, lo cual permitié un
crecimiento favorable y acelerado, ademéas de permitirle expandirse territorialmente en

Colombia (Rivera, 2020).

A partir, de los resultados de este estudio, surge otro factor determinante para el
abordaje de la cultura de una organizacion, el cual se relaciona con la consolidacion e
internalizacion de los valores corporativos que forman parte de la cultura organizacional
de una empresa; esto, podria ser crucial, para el posicionamiento de una cultura débil o una
cultura fuerte dentro de la misma. La diferencia entre los dos tipos de cultura radica segin
Robbins et al., 2013; Sanchez et al., 2007; Slocum y Hellriegel, 2009 en el tiempo que lleva
la empresa consolidada en el mercado o en la industria, la cantidad de colaboradores, la
intensidad con la que son compartidos los valores corporativos por los miembros de la
organizacion, la tasa de rotacion del personal, la lealtad y el compromiso por parte de los

colaboradores.

Como muestra de una cultura organizacional fuerte en Colombia, la firma People’s
Voice S.A.S., en alianza con Portafolio, publico una lista de empresas colombianas con
una cultura organizacional innovadora y fuerte, en las cuales se clasifico la riqueza humana
y la funcionalidad como aspectos y pilares primordiales. Los resultados, incluyen a

Fundacion Universitaria del Area Andina (Areandina); Corporacion Universidad de la



19

Costa (CUC); Esri Colombia S.A.S; Findeter Banca de Desarrollo Territorial; Ceiba
Software House S.A.S; Procaps S.A; Fundacion Universidad de Antioquia; Neoris
Colombia S.A.S; Amgen Biotecnoldgica S.A.S; Universidad Nacional Abierta y a
Distancia (UNAD); Visién; Redeban; Red 5G S.A.S; ACH Colombia S.A.; Merck Sharp
& Dohme Colombia S.A.S. Todas estas, tienen en comun la importancia y cuidado, que
se le da al recurso humano, en cuanto a su bienestar, emocional, profesional y psicolégico;
ademas de estar posicionadas en el mercado, como empresas altamente competitivas

(Portafolio, 2022).

Cabe sefialar entonces, la innovacién como otra variable que tiene relacién con la
cultura organizacional y los niveles de productividad de una organizacién. Para ello, es
preciso mencionar una investigacion realizada, para evaluar el cambio organizacional
desde una perspectiva sistematica a los diferentes colaboradores de hospital de Aranzazu,
ubicado en Colombia, en el departamento de Caldas. En el estudio en cuestion, se utilizaron
tanto cuestionarios como entrevistas semiestructuradas, con el fin de identificar ciertas
variables de la organizaciéon que estan relacionadas con los cambios organizacionales.
Tales variables influyen en los elementos y valores que conforman el proceso de cambio,
la relacion compartida entre los directivos y los empleados del hospital, y la innovacion
como un factor de cambio cultural a través de los equipos. Los resultados obtenidos
permitieron demostrar que la innovacion esta estrechamente relacionada con el cambio
cultural, en particular mediante los procesos, equipos de trabajo y empoderamiento de las
personas involucradas. Ademas, se enfatiza que esta transformacion solo serd posible si
existe una alta direccion que cree, impulse y gestione los cambios dentro de la organizacion

(Robayo, 2016).
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Lo anterior, impacta en la productividad como variable relacionada también con la
cultura organizacional, pues el tipo de cultura dentro de una organizacion tiene influencia
sobre esta variable. Como evidencia de ello, un estudio que compara tres organizaciones
colombianas, en la que se incluyd una empresa farmacéutica, una entidad financiera, y una
prestadora de servicios clinica, se concluyd que existe una estrecha relacion entre una
cultura organizacional adecuada y los niveles altos de productividad de los miembros de la

compafiia (Cavelier, 2020).

De igual manera, Aldrey (2017) sostiene que existe una relacion entre cultura
organizacional y el nivel de competitividad y productividad de la organizacién, y que todo
ello es posible, a través de un buen liderazgo, adaptacién de los valores corporativos, y la
transmision y difusion de la cultura a todos los miembros de la organizacidn, a partir de la

comunicacion adecuada de esta.

Floérez (2018) coincide con esta perspectiva, pues a partir de la investigacion
realizada en una empresa perteneciente a una inmobiliaria norteamericana de tres
sucursales ubicadas en Colombia, en la ciudad de Cali y Bogota, se planteo a partir de los
resultados, que existe una relacion positiva y de incidencia bidireccional sobre cultura
organizacional y la productividad percibida. De igual manera, Nikpour (2016) y Gren
(2017), a partir de varios estudios realizados en empresas colombianas, coinciden en el
impacto que tiene la cultura organizacional sobre la rentabilidad y niveles de productividad

para una organizacion.

Por tanto, el incremento de los niveles de productividad y competitividad de una
compafiia es anélogo, al nivel de compromiso por parte de los miembros de la misma.

Prueba de ello, son los resultados evidenciados en un estudio de andlisis de caso que se
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aplico a los colaboradores de la Clinica conquistadores de la ciudad de Medellin en el afio
2022 , donde utilizaron herramientas como entrevistas semiestructuradas, revision
documental, y grupos focales, les permitio identificar el estado de la cultura
organizacional en la clinica, donde se pudo evidenciar, que los empleados en general,
tienen un alto nivel de compromiso, ya que afirman que se desempefian de forma
responsable y estan dispuesto a mejorar los procesos, lo que les permite perseverar para
Ilevar adelante los proyectos. De igual forma, se observa que existen grupos que colaboran
y trabajan en equipo, lo que contribuye a crear un ambiente laboral adecuado y esto se
refleja en la satisfaccion de los pacientes, en el crecimiento de la institucion y en la

posibilidad de prestar otros servicios (Quintero & Cubillos, 2022).

No obstante, existen postulados que se contraponen a la relacién que algunos teéricos
formulan con respecto a la cultura organizacional y el nivel de competitividad; ya que
como lo mencionan Figueroa et al. (2010) y Séenz et al. (2018), a partir de un estudio
realizado a 50 empresas barranquilleras, plantean lano evidencia para afirmar o relacionar
la influencia que tiene la cultura corporativa de esas empresas sobre un plan estratégico
que permitiera mayor productividad y competitividad. Sin embargo, estos planteamientos,
no cobran gran relevancia, debido a la cantidad de la muestra elegida, para tal
investigacion; pues a diferencia de los estudios que contradicen estos postulados, estos han
sido més rigurosos y con una muestra mas amplia, que permite evidenciar resultados y

conclusiones mas generales.

Para la implementacion e intervencion en cultura organizacional, conviene incluir
también, la cultura social, como factor que deberia ser tenido en cuenta. para tal fin, es

pertinente mencionar, las caracteristicas que distinguen la cultura organizacional de una
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empresa con sucursales ubicadas en diferentes paises. Al respecto, un estudio realizado
en Colombia por la Universidad del Rosario, en el cual se estudié y compar6 estas
caracteristicas culturales de una multinacional de origen chino, con presencia en méas de
150 paises occidentales y orientales, revel6 la importancia de llevar a cabo un proceso de
aculturacion y tomar acciones personalizadas, de acuerdo a la cultura social de cada pais,
pues los resultados, demuestran que la cultura organizacional de la empresa en mencion,
en Colombia y en China difieren, aunque pertenezcan a la misma empresa, esto, como
consecuencia de la tradicion social de cada pais. De la misma forma, se encontrd que la
casa matriz (ubicada en China) existia una cultura de la organizacion, mas definida y fijada
dentro de los miembros de esta,, evidencidndose una mayor calidad en los procesos,
interaccion social y liderazgo centrado en las personas; a diferencia de la cultura de la
empresa ubicada en Colombia, presentando una cultura jerdrquica, existencia de una
autoridad formal, formalizacion en la relacion jefe-colaborador, y donde el
comportamiento de los miembros se mide por el cumplimiento de objetivos, y como
consecuencia de ello, se evidencio, una creciente insatisfaccion laboral y la ausencia de
rasgos relacionados con el desarrollo humano (Benavides & Camacho, 2022). Lo anterior,
deja ver, que la cultura social, la cual difiere en los distintos paises, en este caso,
occidentales y orientales, tiene alta influencia sobre la cultura organizacional de una

empresa.

A partir de las investigaciones mencionados anteriormente, se puede inferir que, para
el abordaje de la cultura organizacional, es necesario, integrar las variables antes
mencionadas que tiene relacién con el liderazgo, la innovacion, la competitividad, el

compromiso, los niveles de productividad, satisfaccion, fidelizacién y permanencia del



23

cliente interno, como factores que tienen una relacién bidireccional con la cultura
organizacional; ademas de ser variables en las cuales hace eco esta misma, y que podrian
marcar la diferencia entre la implementacion y consolidacion de una cultura corporativa
débil o una fuerte, que se traduzca en el cumplimiento o no de los objetivos estratégicos de

la compafiia.
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Metodologia

El presente trabajo de investigacion se enmarca en un enfoque mixto, este método integra
procesos de recoleccion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos para explicar un fenémeno
que esta siendo estudiado (Hernandez & Mendoza, 2008). El método de investigacion cualitativo
es de carécter descriptivo, dado que integra la explicacion, registro, andlisis e interpretacion del
objeto de estudio, permitiendo medir informacion recolectada, la cual se analiza e interpreta, a
partir de las caracteristicas del fendmeno estudiado (Tamayo & Tamayo, 2007). Asimismo, posee
un enfoque cuantitativo, que se caracteriza por entender la verdad de las diferentes manifestaciones
sociales que se pueden descubrir por medio del intelecto, para ello acude a la recoleccion de datos
medibles. Mediante el analisis de los datos estadisticos, que explican las caracteristicas del
fendmeno de estudio (Hernandez, et al., 2014)

Para fines de la implementacion de cultura organizacional en Disprolab, se llevaron a cabo

cinco fases, las cuales permitieron dicha intervencién. Las fases fueron la siguientes:

Fase 1 - Diagnostico y Analisis de Datos

En esta fase, se realiz6 de forma preliminar el cuestionario Denison Organizational Culture
Survey, creado por Daniel Denison de la Universidad de Michigan. Este cuestionario, es Util para
identificar las caracteristicas de la cultura organizacional de las empresas. Para la aplicacion de
este, se involucré de manera directa a la mayoria de los colaboradores, y area administrativa de la
empresa, en la cual se incluy6 una muestra de 24 empleados. La encuesta, se realizé bajo el formato
de la escala de Likert, y fue adaptada a las particularidades de la empresa, la cual permitié medir

dimensiones importantes, como Toma de decisiones, orientacion al cambio, trabajo en equipo,
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desarrollo de capacidades, orientacion al cliente, valores, acuerdos, coordinacion y orientacion,

aprendizaje organizativo, direccion y propdsito estratégico, vision, metas y objetivos.

La encuesta, permitio identificar aquellos aspectos que podrian significar un obstaculo o
problema en la cultura organizacional, y analizar la magnitud de estas; de igual forma, se pudo
identificar una serie de valores con oportunidad de mejora frente a aspectos comportamentales y
productivos que influyen en el equilibrio empresarial. Estos valores, serian aquellos que incluirian

como pilares fundamentales en Disprolab.

Fase 2- Conformacion de Grupos Focales para la Construccion de los Pilares

En esta fase se conformaron seis grupos focales, uno por cada valor corporativo, con seis 0
cinco miembros de la organizacién cada uno. Para el grupo encargado de la construccion y
declaracion del pilar liderazgo, se incluyeron los lideres de cada area, administrativa, comercial,
ingenieria, innovacion, planta y logistica; y para la construccion de la declaracion de los otros
pilares corporativos (creatividad/innovacion, responsabilidad, compromiso, trabajo en equipo y
servicio al cliente), se incluyeron miembros de diferentes areas de la organizacion, con la finalidad
de que fueran estos mismos, quienes a partir de su permanencia en la empresa, subjetividad y

percepcion de esta, construyeran en conjunto, la forma como se adherian a cada pilar.

Fase 3- Andlisis, definicion y consolidacion de los valores corporativos de la cultura
Disprolab
La conformacion de los grupos focales permitid la declaracion de cada valor corporativo, los

cuales harian parte de la Cultura Disprolab. Para la consolidacién de dichos valores, se acudié a
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canales de comunicacion escritos y visuales, por medio de infografia, correo, e imagenes al alcance

de todos los miembros de la organizacion.

Fase 4- Disefio e Implementacion para Programa de Formacion de los Pilares de la
Organizacion

En esta fase, se planed y ejecutd un cronograma de formacién, que permitiera la
consolidacion de los valores Disprolab, por medio de capacitaciones realizadas para todos los
miembros de la organizacion, con la finalidad de socializar la declaracién de cada valor dentro de
la cultura de la compafiia. Ademas, de sensibilizar a los mismos, sobre la importancia de

internalizar, consolidar y apropiarse de dicha cultura y proporcionar, por medio de actos

encausados al cumplimiento de dichos valores, una identidad corporativa consistente y solida.

El disefio del programa de formacion se realizo de la siguiente manera:

Tabla 1l

Disefio del Programa de Cultura en la Empresa Disprolab

Definicion del Valor

Pilar . Capacitacion Objetivo Metodologia
Corporativo
1.Reconocer las -
“Somos lideres, personalidades del Capacitacion y
empaticos, positivos, . propio ego, através  actividad "Las
; 1.Liderazgo . L -
apasionados y . de la introspeccion  personalidades
- desde el lider <0 - M
motivadores que - con la finalidad de de mi Ego
- interno . L
trabajamos en 2 Hacia lo generar empatia -Actividad e
Liderazgo equipo y tomamos més alto del entre los miembros equipos
decisiones para liderazao del equipo de préctica,
cumplir con el azgo trabajo. construir una
ST - 3.Cominicaci
direccionamiento , - 2.Desarrollar las estructura lo
- oOn asertiva s ) h
estratégico de la principales mas alta posible.

compaifiia”

caracteristicas del
lider poniendo a

-Actividad el
disco rayado
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prueba con n desafio
practico.

3. Brindar
herramientas para
fortalecer la
comunicacion de los
lideres con el equipo
de trabajo, y de todo
el equipo de trabajo
en general.

(afirmacién
repetida)

Responsabilidad:

1.Reflexionar acerca

-Dindmica “la

N “Somos 1.Responder del nivel d parabola”
Responsabili  colaboradores con de manera €l nivel de -Brindar
dad- un elevado sentido  adecuada a compromiso y la herramientas
Compromiso de pertenencia; las responsabll|%ad que para el control

orientamos nuestros relaciones cola:)le?;dci ci)n el del estrés.
esfuerzos en dar interpersonal ¥ orador col | -Reflexionar
cumplimiento a cada es con el ¢ |ma|orga’n|zalc|ona sobre la
una de nuestras equipo de yl:tfo\:gl]g: 03 importancia que
funciones, dando trabajo. personaleg tiene
Pilar Definicion de] Valor Capacitacion Objetivo Metodologia
Corporativo
prioridad e
importancia a cada respetar los
pprgrciiobit;?]bscj)i:?]?]s ) 2.Brinda_r alos tiempos de
para alcanzar 2 Adm Ildere§ hgrramlentas descgr)so, de
objetivos, siendo inistracion 0 tecnicas para .fa”.""a.Y la
e e . motivar de manera  distribucion de
empaticos, diligentes efectiva de adecuada a su este en cada
~ Respon 'y comprometidos responsabilid equipo de trabajo. contexto.
sabilidad-- Compromiso: “En  ades. 3. Motivar al -Fortalecer el
COmBIOTIS) D ) e Supotktde, eniio
trabajo, a través de  comprometid con la flnal_ldad de pertgnenua que
la disciplina, el os y felices elevar el_nlvel de tienen los
respeto y la ac’ti tud compromiso de los colaboradores
colaboradores. con la

positiva, nos lleva a

tener un gran sentido

de pertenencia hacia
la compaiiia”

organizacion.
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Creatividad-
Innovacion

“En Disprolab nos
adaptamos y estamos
abiertos al cambio,
tenemos la
capacidad de
afrontar nuevos
retos, transmitimos
nuestras ideas a
través de la
comunicacion
asertiva, confiando
en él mismoy en los
demas, con la
finalidad de crear
nuevos productos y
mejorar los
procesos”

1."Encuentro
con mi nifio
interior"

2.
Rompiendo
mis limites

mentales.

3.
Flexibilidad

y
adaptabilida
d.

1.Reflexionar acerca

de la manera como
son limitados los
individuos, a partir
de creencias o
paradigmas que son
inyectados por la
sociedad como una
manera ya impuesta
de hacer las cosas; y
asi mismo por los
limitantes de las
paredes mentales
que cada uno, tal vez
de manera
inconsciente

-Actividad
abraza tu nifio
interior.
-Taller adquiere
conocimiento y
creatividad.
-Ejercitar la
capacidad de
escucha:
Desarrollar la
pacienciay la
escucha activa.

Pilar

Definicion del Valor
Corporativo

Capacitacion

Objetivo

Metodologia

Creatividad-
Innovacion

acoge como un
modo de hacer las
cosas, lo cual impide
ir mas alla de cada
situacion y bloquean
la capacidad de crear
e innovar
2. Trabajar la
creatividad en el
equipo de trabajo a
través de actividades
que fomenten la
apertura mental
yendo mas alla de
las barreras que
blogquean la
capacidad de ser
creativos e
innovadores.
3. Fortalecer la
capacidad de estar

abiertos al cambio y
adaptarse de manera

recursiva y creativa
a aquellos que se
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puedan presentar en
el contexto laboral.

Trabajo en
equipo

“En la familia
Disprolab
trabajamos
conjuntamente con
liderazgo y actitud
generando buenas
relaciones laborales
en pro del
crecimiento
empresarial e
interpersonal, a
través de la empatia,
respeto, honestidad

1.Claves de
acceso
interpersonal
para
fortalecer la
comunicacio
ncon el
equipo de
trabajo

1. Brindar
herramientas de
comunicacion a los
colaboradores, a
partir de la expresion
de los cddigos o
claves a través de los
cuales pueden
conectar entre si
como equipo de
trabajo, la forma
como prefieren ser

-Dindmica.
-Actividad en
equipos.
-Ensefiar a los
participantes a
resolver un
problemay a
descubrir las
alternativas para
buscar la
solucion.

Trabajo en
equipo

y gestién de nuestras
emociones”.

2.Comunicac
i6n y manejo
de
conflictos.
3. Barreras a
la solucion.

tratados, la manera
como mas comodos
se sienten al dirigirse
aellos y asi generar
conocimiento mutuo.
2. Fortalecer la
comunicacion y los
vinculos con el
equipo de trabajo.

Reflexion.

3. Ofrecer
herramientas y
técnicas para la

resolucion adecuada
de conflictos.

Servicio al
Cliente

“Nuestra Razon de
Ser son nuestros
clientes; por ello

damos prioridad en

satisfacer sus
necesidades, siendo
analiticos y
diligentes, a través
de la escucha activa,
el respetoy la
amabilidad, con el
fin de prestar un

1.Habilidade
s de
comunicacio
n.
2.Habilidade
S
comerciales.
3. El papel
del cliente.

1. Brindar
herramientas que
sean de utilidad para
fortalecer la
comunicacion y
vinculo con el
cliente interno y
externo.

2. Capacitar
sobre habilidades
comerciales y de

comunicacion.

-Plan de
comunicacion
visual e
informativo.
Capacitacion de
habilidades
comunicativas y
comerciales.

-Juego de
roles, cliente y
empleado.
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servicio con los 3. Entender el
mejores estandares papel que cumple el
de calidad” cliente, y el rol que

asume el empleado y
la importancia del
buen servicio.

Fase 5- Andlisis Final

El andlisis final se realizé por medio de estadistica descriptiva, la cual permitié un andlisis
descriptivo y detallado de los resultados de la encuesta realizada en la fase 1, y permitio la
obtencidn de cifras puntuales y exactas sobre la evaluacion de cada constructo que pretendia medir
esa misma (toma de decisiones, orientacion al cambio, trabajo en equipo, desarrollo de
capacidades, orientacion al cliente, valores, acuerdos, coordinacion y orientacion, aprendizaje
organizativo, direccion y propdsito estratégico, vision, metas y objetivos).

Otra técnica de andlisis utilizada es el analisis de contenido, la cual permite indagar los
componentes, elementos o contenidos presentes en la comunicaciéon o mensaje. por medio de

deducciones o conclusiones descriptivas, objetivas y sistematicas (Berelson, 1952).
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Resultados

A partir de la ejecucion de cada una de las fases del proceso de intervencion, se evidencio lo

siguiente en cada una de estas:

Fase 1 - Diagnostico y Analisis de Datos

La encuesta inicial, aplicada para el diagndstico, tuvo la oportunidad de ser respondida por

los colaboradores a partir de los siguientes valores en la escala de Likert:

(1) Totalmente en desacuerdo.

(2) En desacuerdo.

(3) Neutral.

(4) De acuerdo.

(5) Totalmente de acuerdo

Esta primera encuesta, arrojé los siguientes resultados, respecto a cada dimension que

pretendia evaluar:

Figura 1.

Toma de decisiones



1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo

24 respuestas

15
12 (50 %)

10

8 5 (20,8 %)

1(4.2%)
0(0%)
o — IS
1 2 3 4

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 2

Toma de decisiones

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la
mejor informacion

24 respuestas

15
10
= 5 (20,8 %)
1(4.2 %)
0(0%)
o — I
1 2 3 4

(]

6 (25 %)

O

4 (16,7 %

5

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Figura 3

Toma de decisiones

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la l_D
informacion que se necesita

24 respuestas

10,0 10 (41,7 %)

75

6 (25 %)

5,0

5(20.8 %)

25

3(12,5%)

0(0 %)
0.0

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 4

Toma de decisiones
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4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo LCl

24 respuestas

7{28.2 %)

1(4.2 %)

2(8.3 %)

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 5

Toma de decisiones

5.La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el I_D C
mundo en algun grado

24 respuestas

10.0

10 (41,7 %)
75 8(33.3 %)
5.0
4(16.7 %)
25
2(8.3 %
’ (o e
0.0

1 2

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante
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Google Surveys, Mayo del 2022.

Los resultados mas relevantes de la encuesta evidencian que la mitad de los miembros de
Disprolab consideran que existe buen compromiso laboral; el 58,3 % de la muestra, estan de
acuerdo en que existe buena informacion con respecto a las decisiones que se toman, mientras que
el 20,8% (5 miembros) puntdan un valor neutral respecto a este item. en relacion a la ampliacion
de la informacidn y accesibilidad de la misma, el 31,7% de los empleados estuvieron de acuerdo
en que asi era, mientras que el 25% (6 miembros) se mostraron neutrales frente a este item, y el
12,5% en desacuerdo con el mismo. Asi mismo el 54,2% estuvo de acuerdo en que cada miembro
en la organizacion podria tener un impacto positivo en esta, el 29,2% totalmente de acuerdo, el
8,3% se mostraron neutrales, y el 4,2% respondieron estar en desacuerdo y totalmente desacuerdo
con esto. Referente a la implicacion que tenia cada miembro en Disprolab, el 41,7% y el 33,3% se

mostraron neutrales, respecto a la pregunta.

Figura 6

Trabajo en Equipo



6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos l_D C
de esta organizacion

24 respuestas

10 11 (45,8 %)
5
5 (20.8 %)
4(16,7 %) 4(16,7 %)
0(0%)
0
1 2 3 4 5

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 7

Trabajo en Equipo

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo @

24 respuestas

o

0(0 %)

1

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante
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Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 8

Trabajo en Equipo

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar @ (
el peso en la direccion

24 respuestas

12 (50 %)

8(333 %)

o

1(4.2%)

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 9

Trabajo en Equipo
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9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales pilares de esta LD <
organizacion

24 respuestas

10.0

10 (41,7 %)

7.5

6(25 %)

4(16.7 %)

2(8.3%) 2(83%)

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 10

Trabajo en Equipo

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la I_D
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacion

24 respuestas

10.0
9 (37,5 %)

7.5 8(33.3 %)

6(25 %
5.0 ¢ )
25

0(0 %) m

0.0

1 2 3

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Respecto al trabajo en equipo, el 45,8% estuvo de acuerdo en que existe cooperacion entre
los diferentes grupos de la empresa, y el 20,8% se mostré en desacuerdo con esto. Asi mismo, el
45,8% estuvo de acuerdo en que se sentian parte de un equipo, trabajando con los miembros de la
organizacion, el 16,7% se mostré neutral frente a la pregunta, y el 29,2% estuvo totalmente de
acuerdo con la misma. En relacién a la costumbre de hacer tareas en equipo, el 50% se mostro
neutral frente a este item, y el 33,3 estuvo de acuerdo. En cuanto a la organizacion del trabajo en
la empresa el entendimiento de este y los objetivos de la organizacion, el 37,5% respondi6 estar

de acuerdo, y el 33,3 se mostraron neutrales frente a este enunciado.

Figura 11

Desarrollo de Capacidades

11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar LD
por si mismas

24 respuestas

10
1(4.2 %) i e
00 %)
0 I
2 3 4 5

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.



Figura 12

Desarrollo de Capacidades

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo IQ

24 respuestas
10,0

9(37.5%)

6 (25 %)
5(20,8 %)

4(16.7 %)

N
w

0(0 %)

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 13

Desarrollo de Capacidades

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las @
capacidades de sus miembros

24 respuestas

199 10 (41,7 %)
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 14
Desarrollo de Capacidades

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante 0
de ventaja competitiva
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 15

Desarrollo de Capacidades
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15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las I,D
habilidades necesarias para hacer el trabajo

24 respuestas

10
. 5(20,8 %)
o E—
2 3 4 5

1

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

En relacion al desarrollo de las capacidades el 54,25 de los miembros de la organizacion,
estuvieron de acuerdo, con que la autoridad se delega de modo que estos, puedan actuar por si
mismos, y el 16,7% se mostrd neutral frente a este item. Con respecto a las capacitaciones a los
futuros lideres del grupo, el 37,7% estuvo de acuerdo y el 20,8% se mostré en desacuerdo con ello.
Referente a la inversion por parte de la empresa para el desarrollo de las capacidades, los resultados
arrojaron que el 8,3% estaba en desacuerdo, el 41,7% respondid como neutral y el 29,2% estuvo
de acuerdo con este item. Respecto a la presencia de problemas que pueden surgir por la ausencia
de habilidades necesarias, el 50% se mostraron neutrales, el 20,8% se mostraron de acuerdo con

la existencia de dichos problemas y el 12,5% respondi6 estar totalmente de acuerdo con estos.

Figura 16

Valores
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16. Los lideres y directores practican lo que pregonan a

24 respuestas

10,0
9 (37,5 %)
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 17

Valores

17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de LD
practicas distintivas
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Figura 18

Valores

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma O «
en que nos conducimos
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

12 (50 %)

o

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 19

Valores



19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara I_D !
problemas
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 20

Valores

20.Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos O
ayuda a distinguir lo correcto
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Respecto a los valores, el 20,8% estuvo en desacuerdo en que los lideres practican lo que
pregonan, el 37,5% estuvo de acuerdo en que asi era, mientras que el 29,2 se mostré neutral frente
a este item. En relacion a los estilos de direccion caracteristicos que podrian marcar la diferencia,
el 37,5% se mostr6 neutral ante la pregunta y el 45,8% estuvo de acuerdo, mientras que el 4,2%
no lo estuvo. Referente a la existencia de un codigo ético para guiar el comportamiento de los
miembros de la organizacion, el 35,7% estuvo totalmente de acuerdo, el 29% se mostré neutral, y

el 8,3% no estuvo de acuerdo con la existencia de este.

Figura 21

Acuerdos

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para [D |
encontrar soluciones donde todos ganen

24 respuestas
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 22



Acuerdos

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte» LE_] '
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 23

Acuerdos

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles ll_:]
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Figura 24

Acuerdos

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas LD
clave
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 25

Acuerdos

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de |_D
hacer las cosas
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante
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Google Surveys, Mayo del 2022.

En relacién a los acuerdos, el 25% se mostrd en neutral ante el enunciado que planteaba el
hecho de trabajar para buscar soluciones ante el surgimiento de desacuerdos en el ambiente laboral,
el 12,5% estuvo en desacuerdo con esto, y el 4,2% totalmente en desacuerdo. Con respecto a la
existencia de una cultura fuerte, el 54,2% se mostrd neutral y el 20,8% estuvo de acuerdo con la
existencia de esta. Ante la facilidad para lograr un consenso en temas dificiles, el 12,5% estuvo en
desacuerdo, el 41,7% de acuerdo, y el 29,2% de los encuestado se mostré neutral frente a este item.
Asi mismo el 16,7% estuvo de acuerdo con que a menudo se presentaban dificultades para llegar
a acuerdos en temas clave, el 12,5% se mostro totalmente de acuerdo, y el 50% se mostrd neutral

ante la pregunta.

Figura 26

Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible ID
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 27

Acuerdos

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una LD
perspectiva comun

24 respuestas

199 10 (41,7 %)
7.5 8 (33,3 %)
5.0
25 3 (12,5 %)
2 (8,3 %)
1(4.2 %)
0.0

1 2 3 a4 5

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 28

Acuerdos
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28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta 0O
organizacion

24 respuestas
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora'y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 29

Acuerdos

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como l_E_]
trabajar con alguien de otra organizacion
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Figura 30

Acuerdos

30. Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles |_D ]
jerarquicos

24 respuestas
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Respecto a la coordinacién y orientacién, el 41,7 % se mostr6 de acuerdo frente al
interrogante que se formul6 si la manera de trabajar es consistente y predecible, el 29,2% estuvo
totalmente de acuerdo con este enunciado. Con relacién a la perspectiva que tiene en comdn las
personas de los diferentes grupos de la organizacion, el 41.7% estuvieron de acuerdo, el 33,3% se
mostraron neutrales, mientras que el 4,2% estuvieron en desacuerdo. El 29,2% se mostraron de
acuerdo con respecto a la sencillez de a coordinar proyectos entre los diferentes grupos de la
organizacion, el 16,7% estuvo totalmente de acuerdo, mientras que el 41,7% se mostraron
neutrales. En cuanto a trabajar con alguien de otro grupo de la organizacion es como trabajar con
alguien de otra organizacion el 16,7% estuvo totalmente de acuerdo, el 8,3% estuvo de acuerdo,
el 33,3% se mostrd neutral, mientras que el 29,2% estuvo en desacuerdo y el 12,5% se evidencio

totalmente en desacuerdo. Referente a si existe una buena alineacion de objetivos entre los
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diferentes niveles jerarquicos, el 12,5% estuvieron totalmente de acuerdo, el 54,2% estuvieron de
acuerdo, el 25% se mosto neutral, un 4,2% estuvo en desacuerdo y un 4,2% estuvo totalmente en

desacuerdo.
Figura 31
Orientacion al Cambio

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de 0 «
cambiar
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 32

Orientacion al Cambio



32. Respondemos bien a los cambios del entorno L@
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 33

Orientacion al Cambio

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las I_D '
cosas
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Figura 34

Orientacion al Cambio

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por LC‘
parte del equipo
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 35
Orientacion al Cambio

35. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo 0
para introducir cambios
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Respecto a la orientacion y el cambio, en el item a la forma que tienen de hacer las cosas
flexibles y faciles de cambiar el 20,8% estuvieron totalmente de acuerdo, el 33,3% de acuerdo, el
37,5 se mostraron neutrales y el 8,3% estuvieron en desacuerdo. En cuanto a si responden bien a
los cambios del entono el 41,7% estuvieron de acuerdo, el 20,8% totalmente de acuerdo, el 29,2%
se mostraron neutros y el 8,3% en desacuerdo. Respecto a la pregunta se adaptan continuamente
nuevas y mejores formas de hacer las cosas el 33,3% se mostraron de acuerdo, el 20,8% estuvieron
totalmente de acuerdo, el 33,3% se mostraron neutros. Con relacion a los intentos de realizar
cambios, suelen generar resistencia por parte del equipo el 37,5 se mostraron neutrales, el 33,3%
estuvieron de acuerdo, 12,6% estuvieron totalmente de acuerdo, mientras que el 20,8% estuvieron
en desacuerdo. Respecto a la pregunta adaptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer
las cosas, el 20,8% de los encuestados estuvo totalmente de acuerdo, el 33,3% estuvo de acuerdo,

el 33,3% se mostraron neurales, mientras que un 12,5% de los encuestados estuvo en desacuerdo.

Figura 36

Orientacion al Cliente

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen O
a menudo a introducir cambios
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 37

Orientacion al Cliente

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras ]_D ]
decisiones
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 38

Orientacion al Cliente

57



38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y a
necesidades de nuestro entorno
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 39

Orientacion al Cliente

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los LD ¢
clientes
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Figura 40
Orientacion al Cliente

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes LD (
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Con relacion a la orientacidn al cliente, en el item los comentarios y recomendaciones de
los clientes conducen a menudo a introducir cambios el 12,5 estuvo totalmente de acuerdo, el
37,5% de acuerdo, el 29,2% se mostré neutral, el 12,5% en desacuerdo, mientras que un 8,3%
totalmente en desacuerdo. Con respecto a la pregunta la informacién de nuestros clientes influye
en nuestras decisiones el 25% estuvo totalmente de acuerdo, el 33,3% estuvo de acuerdo, un 37,5
se mostrd neutral, mientras que un 4,2% estuvo en desacuerdo. Acerca de la pregunta todos
tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro entorno un 20,8
estuvieron totalmente de acuerdo, un 29,2% estuvieron de acuerdo, el 37,5% se mostraron
neutrales, el 8,3 estuvo en desacuerdo, mientras que un 4,2 estuvo totalmente en desacuerdo.

Referente al item nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes se
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evidencio que el 8,3% estuvieron totalmente de acuerdo, el 16,7 de acuerdo, el 29,2% se mostraron
neurales, un 25% estuvo en desacuerdo, mientras que un 20,8% estuvo totalmente en desacuerdo.
Respecto al interrogate fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes, el 8,3%
estuvo totalmente de acuerdo, el 41,7% estuvo de acuerdo, el 33,3% de los encuestados se mostrd

neutral, el 12,5% estuvo en desacuerdo y un 4,2% se mostré totalmente en desacuerdo.
Figura 41

Aprendizaje Organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y ID !
mejorar
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 42

Orientacion al Cliente



42. La innovacion es algo que fomenta la empresa LD <
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 43

Orientacion al Cliente

43. Muchas ideas «se pierden por el camino» I_D ¢
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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Figura 44

Orientacion al Cliente

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo I[_j !
cotidiano
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 45

Orientacion al Cliente

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo I_El '
la izquierda»
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora'y Ana Maria Alzate y realizada mediante
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Google Surveys, Mayo del 2022.

Referente al aprendizaje organizativo el 33,3% de los encuestados estuvieron totalmente
de acuerdo con considerar que el fracaso es una oportunidad de aprendizaje y de mejora, el 41,7%
estuvo de acuerdo, el 20,8% de los participantes se mostraron neutrales, mientras que un 4,2% se
mostraron en desacuerdo. Respecto al item la innovacion es algo que fomenta la empresa, el 29,2%
estuvo totalmente de acuerdo, el 41,7% estuvo de acuerdo, un 20,8% se mostraron neutrales, un
4,2% estuvo en desacuerdo, y un 4,1% estuvieron totalmente en desacuerdo. Con relacion al item,
muchas ideas se pierden en el camino, el 25% de los encuestados estuvieron totalmente de acuerdo,
el 25% estuvieron de acuerdo, un 33,3% se mostraron neutrales, un 8,3% estuvo en desacuerdo, y
un 8,3% estuvo totalmente en desacuerdo. Con respecto a el item, el aprendizaje es un objetivo
importante en nuestro trabajo, el 33,3% estuvieron totalmente de acuerdo, el 33,3% estuvieron de
acuerdo, y el otro 33,3% se mostraron neutrales frente a la pregunta. Con relacion al interrogante,
nos aseguramos de que la mano derecha, sepa lo que esta haciendo la izquierda, el 16,7% de la
poblacion encuestada estuvo totalmente de acuerdo, el 29,2% estuvo de acuerdo, el 29,2% se

mostré neutral, el 12,5% no estuvo de acuerdo, y el otro 12,5% estuvo totalmente en desacuerdo.



Figura 46
Direccion y Propoésito Estratégico

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacidn a largo plazo o
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 47

Direccién y Propdsito Estratégico

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones I_D {
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante
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Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 48

Direccion y Proposito Estratégico

48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y 0.

rumbo a nuestro trabajo

24 respuestas

8 (33,3 %) 8 (33,3 %)
7(29.2 %)
6
4
2
0(0%} 1(4.2 %)
; EREET
1 2 3 4

Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 49

Direccién y Propdsito Estratégico
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49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de clara futuro o
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 50
Direccién y Proposito Estratégico

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara 18]
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Lora y Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.
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En relacion a la direcciéon y propdsito estratégico, en el item la organizacién tiene un
proyecto y orientacion a largo plazo, el 50% de los encuestados estuvieron totalmente de acuerdo,
el 33,3% estuvieron de acuerdo, el 12,5% se mostraron neutrales, y un 4,2% estuvieron en
desacuerdo. Con relacién al item, nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones, el
12,5% estuvo totalmente de acuerdo, el 41,7% estuvo de acuerdo, el 33,3% se mostrd neutral, el
4,2% estuvo en desacuerdo, mientras que el 8,3% estuvo totalmente en desacuerdo. En cuanto a el
item la organizacidn tiene una misidn clara que le otorga sentido y rumbo al trabajo, el 29,2%
estuvo totalmente de acuerdo, el 33,3% estuvo de acuerdo, el 33,3% se mostrd neutral y solo un
4,2% estuvo en desacuerdo. Respecto a si la organizacion tiene una clara estrategia del futuro el
33,3% de los encuestados estuvieron totalmente de acuerdo, el 37,5% de la poblacion estuvieron
de acuerdo, mientras que el 29,2% se mostraron neutrales. Con relacion al item la orientacién
estratégica de la organizacion no les resulta clara, el 12,5% estuvo totalmente de acuerdo, el 33,3%
estuvo de acuerdo, mientras que el 33,3% se mostré neutral, un 4,2% de la poblacion estuvo en

desacuerdo y un 16,7% estuvo totalmente en desacuerdo.

Figura 51

Metas y Objetivos
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Figura 52

Metas y Objetivos

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas I(_j ¢
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Figura 53

Metas y Objetivos

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de I_D
alcanzar
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Figura 54

Metas y Objetivos

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos | [
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Figura 55

Metas y Objetivos

55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que 0 «
hacer para tener éxito a largo plazo
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Nota: Encuesta aplicada por Alejandra Loray Ana Maria Alzate y realizada mediante

Google Surveys, Mayo del 2022.

En cuanto a las metas y objetivos de la empresa, el 58,3% de los encuestados estuvo de
acuerdo con los acuerdos y las metas a conseguir, respecto a las metas que fijan son ambiciosas
pero realistas un 41,7% estuvieron de acuerdo, el 16,7% estuvieron totalmente de acuerdo, el
33,3% se mostrd neutral frente a esta pregunta, un 4,2% estuvo en desacuerdo, y el otro 4,2%
estuvo totalmente en desacuerdo. en relacion al interrogante la direccion conduce hacia los
objetivos que tratan de alcanzar, un 50% de la poblacién encuestada estuvo de acuerdo con este
item, un 20,8% estuvo totalmente de acuerdo, y el 29,2% se mostrd neural. Respecto a si comparan

de forma continua el progreso con los objetivos fijados, el 37,5% de los encuestados se mostro
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neural, el 29,2% estuvo de acuerdo con la anterior afirmacién, un 16,7% estuvo totalmente de
acuerdo, mientras que un 16,7% estuvo en desacuerdo. En cuanto al item las personas de la
organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo, el 25% de los
encuestados estuvo totalmente de acuerdo, el 29,2% estuvo de acuerdo, el 33,3% se mostro neutra,

y un 12,5% estuvo en desacuerdo con este enunciado.
Figura 56

Vision

56. Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en O «
el futuro
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Google Surveys, Mayo del 2022.

Figura 57

Vision



57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo W«
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Figura 58
Vision
58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a menudo I_D

nuestra vision a largo plazo
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Figura 59

Vision

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacién entrenosotros 0
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Figura 60
Vision

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer LD '
nuestra vision a largo plazo.
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Con respecto a la vision de la organizacion y como serd esta en el futuro un 29,2% estuvo
totalmente de acuerdo con la organizacion, un 33,3% estuvo de acuerdo, un 33,3% se mostrd
neural, mientras que un 4,2% estuvo en desacuerdo. En cuanto a las perspectivas a largo plazo que
tienen los lideres y directores, un 33,3% estuvo totalmente de acuerdo, un 37,5% estuvo de acuerdo
con el anterior enunciado, el 25% se mostr6 neutral, mientras que un 4,2% estuvo en desacuerdo.
Referente a si el cumplimiento de metas a corto plazo compromete la vision a largo plazo, el 16,7%
estuvo totalmente de acuerdo, un 25% estuvo de acuerdo, un 45,8% se mostraron neutrales,
mientras que un 12,5% estuvo en desacuerdo con el enunciado. Con relacion al enunciado nuestra
vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros, un 16,7% estuvo totalmente de acuerdo, un
45,8% estuvo de acuerdo, un 29,2% se mostro neutral, mientras que un 8,3% estuvo en desacuerdo
con este enunciado. Acerca del item podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo, un 16,7% estuvo totalmente de acuerdo, un 41,7%
estuvo de acuerdo, un 33,3% se mostr6 neural, un 4,2% estuvo en desacuerdo, y un 4,2% estuvo

totalmente en desacuerdo con el enunciado.

Fase 2- Conformacion de grupos focales para la construccion de los pilares

Posterior a la conformacién de los grupos focales, se evidencié en los miembros de
Disprolab buena acogida y receptividad respecto al programa de implementacién de cultura

organizacional.
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Fase 3- Analisis, definicion y consolidacion de los valores corporativos de la cultura Disprolab:

A partir de la reunion con los grupos focales, se logro establecer la declaracion de los

pilares, los cuales quedaron instaurados de la siguiente forma:
Liderazgo:

“Somos lideres, empaticos, positivos, apasionados y motivadores que trabajamos en equipo
b 2 9 y

y tomamos decisiones para cumplir con el direccionamiento estratégico de la compaiiia”
Responsabilidad:

“Somos colaboradores con un elevado sentido de pertenencia; orientamos nuestros
esfuerzos en dar cumplimiento a cada una de nuestras funciones, dando prioridad e importancia a
cada proceso; trabajamos por un bien comUn para alcanzar objetivos, siendo empaticos, diligentes

y comprometidos”
Creatividad/innovacion:

“En Disprolab nos adaptamos y estamos abiertos al cambio, tenemos la capacidad de
afrontar nuevos retos, transmitimos nuestras ideas a través de la comunicacion asertiva, confiando

en él mismo y en los demas, con la finalidad de crear nuevos productos y mejorar los procesos”
Compromiso:

“En Disprolab el amor y la pasion por nuestro trabajo, a través de la disciplina, el respeto

y la actitud positiva, nos lleva a tener un gran sentido de pertenencia hacia la compaiiia”

Servicio al cliente:
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“Nuestra Razon de ser son nuestros clientes; por ello damos prioridad en satisfacer sus

necesidades, siendo analiticos y diligentes, a través de la escucha activa, el respeto y la amabilidad,

con el fin de prestar un servicio con los mejores estandares de calidad”

Trabajo en equipo:

“En la familia Disprolab trabajamos conjuntamente con liderazgo y actitud generando

buenas relaciones laborales en pro del crecimiento empresarial e interpersonal, a través de la

empatia, respeto, honestidad y gestion de nuestras emociones”.

Fase 4- Disefio e Implementacion para Programa de Formacion de los Pilares de la

Organizacion:

El programa de formacion se implementd \de\ la siguiente manera:

Tabla 2

Implementacion del Programa de Cultura en la Empresa Disprolab

Definici6 Dur
Pila n Valur_ Capacitacion Objetivo Metodologi acio Asist Sensqqones Acciones de mejora
r Corporati a n entes percibidas
Vo
Somos Se observan posturas
lideres, diferentes respecto a
empaticos la intervencion;
posifivos Recon_ocer las S i:ﬂ;ggfaﬂeorlgss se
o personalidades del Capacitacio A
apasionad N " muestran sensibles e Implementar planes
osy . Propio ego, a tra\_\{es ny interesados frente al de formacion
Lid  motivador leerazgo dela mgrospeccmn actividad 1 tema; otros expresan enfocados a mejorar
eraz es que des:de el lider conla f|na||dad’de ‘Las . hor 2 confl’icto ya que las habilidades en la
! interno. generar empatia personalida a Py
go  trabajamo entre los miembros des de mi sustentan no comunicacion y el
sen d X " entender porque en liderazgo afectivo.
. el equipo de Ego . .
equipoy trabajo. liderazgo se trabaja
tomamos lo que somos cada
decisiones uno Como persona, y
para lo que ofrecemos al

cumplir 0otro, y unos pocos

{ Comentado [CDG1]: Formato tabla, titulo y nota segin
APA.

[Comentado [AR2R1]: Resuelto

|
)
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conel
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trabajo.

Reflexionar acerca
del nivel de
compromiso y la
responsabilidad que
tiene cada
colaborador con el
clima organizacional
y los vinculos
laborales y
personales.

En general los
colaboradores se
muestran receptivos
respecto a la
24 actividad realizada y
se abren a contar
aspectos de su vida
personal, lo cual
aporto gran valor a la
actividad realizada.
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"La
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Reflexion
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Se sugiere realizar
planes de formacién
enfocados a en
fortalecer
habilidades sociales
como la empatia y la
comunicacién
asertiva como
herramientas para
reforzar el trabajo en
equipo.
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“En
Disprolab
nos
adaptamo
Sy
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i:ﬁgﬁ] sal La actividad mueve
! Reflexionar acerca fibras emocionales
tenemos
la de la manera como de muchos de los
. son limitados los colaboradores; la
capacidad g . ]’
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N través de interior" limitantes de las ue me a fue descrita por gran habilidades propias
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- de hacer las cosas, lo barreras mentales al
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con Ia' innovar. que llevamos dentro,
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y mejorar
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Fase 5- Analisis final:

En el proceso de intervencion se evidenciaron resistencias en la fase de formacién, por
parte de alguno de los lideres de la compaiiia, las cuales se traducian en inasistencia a las
capacitaciones justificadas en ausencia de tiempo para acudir a estas; poca participacion en las
actividades propuestas para el abordaje de cada valor corporativo, y verbalizaciones por parte de

algunos colaboradores que expresaban inconformidad respecto a lo idealizado que podria estar la
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declaracion de cada uno de los mismos. Todo esto se argumenté bajo el hecho de que fueron ellos
mismos (los miembros de la organizacion) quienes construyeron esos valores que integraria la

ahora ya implementada Cultura Disprolab.

Es importante sefialar que seria desacertado generalizar este tipo de conductas que se
presentaron durante la ejecuciéon del programa de formacién, pues muchos de los miembros
mostraron apertura a las actividades realizadas y se mostraron abiertos a la idea de internalizar
estos valores colectivos ademas de enfatizar en la influencia que estos podrian tomar en el clima

laboral.

Es por esto que es importante mencionar todas las actitudes y situaciones que se
presentaron durante el proceso de intervencion, las cuales hacen parte de las particularidades e

individualidad de cada miembro de la organizacion, y de las singularidades de la misma.

De la misma forma, se hace necesario indicar que las actividades disefiadas para la
formacion y capacitacion de cada pilar no fueron ejecutadas en su totalidad debido al tiempo como

un limitante para el desarrollo de estas actividades disefiadas en un inicio de esta fase.
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Conclusiones y Recomendaciones

La intervencion en la empresa Disprolab, permitié dar cumplimiento a los objetivos
propuestos en un principio, pues se logré implementar un programa de cultura organizacional, el
cual estuvo integrado por valores corporativos. Estos, como menciona Schein (1998) integra pautas
de comportamiento, maneras de relacionarse y conductas esperables dentro de la compafiia. Dichos
valores, fueron seleccionados a partir de los resultados de una encuesta inicial, y se definieron por
medio de la conformacidn de grupos focales. De la misma forma, se llevé a cabo un proceso de
formacion y capacitacion con la finalidad de formar a los miembros, respecto a la definicion de
estos y lograr una internalizacion de los mismos.

Este proceso de intervencion tuvo como limitante el tiempo de duracién, pues como
menciona Mena (2020) estos valores no deben ser impuestos por la organizacion para no generar
rechazo por parte de los miembros de esta, por tanto, la adherencia a los mismos se da de manera
gradual. Independientemente de cuales sean, deben darse a conocer, desde sus peculiaridades y
caracteristicas como una forma en que se pueda facilitar la internalizacion por parte de los
colaboradores de manera que esos pilares ganen posicion en el colectivo de la organizacion y, por
tanto, se fortalezca la identidad de la empresa, y se conviertan en valores compartidos.

Como lo plante6 Bravo (2006) se necesita de una Cultura organizacional, para que los
valores corporativos se vayan posicionando, es por esto, que el objetivo del presente proyecto fue
el de implementar un programa de cultura organizacional para que, asi como lo menciona el autor,
“se vayan posicionando” dichos valores en la empresa Disprolab. Sin embargo, en ese “ir
posicionando” durante la intervencion de cultura organizacional, se presentaron hallazgos

esperables, que tienen relacion con el tiempo de intervencion, la rigidez y poca flexibilidad de
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algunos de los miembros de la organizacion, la individualidad de cada sujeto y las caracteristicas
de personalidad de cada uno.

Tal como lo mencionan Macias S. et al. (2019) esas resistencias se manifiestan a partir de
acciones que van en contra de aquello que se pretende mejorar o insertar dentro de la organizacion,
puede darse por desinformacion, temor a lo desconocido, amenazas a las habilidades y
competencias, amenazas al status, redistribucion de la autoridad, miedo al fracaso, resistencia a
experimentar nuevas cosas, poca flexibilidad organizativa, aumento o disminucion de las
responsabilidades laborales. Lo anterior, dificultd el proceso de intervencion, y la internalizacion
de los valores corporativos, lo cual se traducia y evidenciaba en la indiferencia por parte de algunos
miembros frente a la fase de capacitacion y formacion, miembros que curiosamente tenian un rol
de “lider” dentro de la compaiiia.

Esto tltimo, defiende los postulados de Sackmann (1991), Schein (1988) y Deal y Kennedy
(1982), que sostiene la relacion que existe entre Cultura y Liderazgo, de la misma forma, rechaza
los postulados de Adler et al. (1986); Child y Tayeb (1983); y Levitt (1983), que contradicen dicha
relacion.

Por tanto, para la creacién de una cultura con cimientos firmes, principios y valores claros,
es imprescindible la existencia de un liderazgo transformacional en la gestion del cambio
empresarial que se pretende lograr, tal como lo propone Chungy Espinoza (2017) y de un liderazgo
participativo, el cual como sefiala Rivera (2020) influye en los niveles de satisfaccion del cliente interno
y externo de la compafiia

A la dificultad que se present6 con relacion a la internalizacion de los valores, se afiade
altos indices en la tasa de rotacion del personal, producto de un clima laboral con constantes
conflictos interpersonales entre los miembros, dificultades que también son esperables dentro del

contexto organizacional. Es por esto, que Céspedes (2020), menciona la necesidad de comprender



82

la relacion dinamica que existe entre cada sujeto y un colectivo, los vinculos, y la manera cémo
interactian entre si, entendiendo que las relaciones, en este caso dentro del contexto laboral, no
son lineales, si no que dependera en gran parte del rol y status de cada miembro y por la estructura
y particularidad de cada colectivo; por tanto, sostiene el autor, que la Cultura Organizacional, esta
impregnada de conflictos intrapsiquicos e inter psiquicos, como consecuencia de esas
relaciones que estan en constante dinamismo.

Durante el proceso de implementacion de cultura organizacional en Disprolab, estos
aspectos relacionales fueron tenidos en cuenta, e incluso se intervino en situaciones conflictivas
con el fin de mitigar los efectos de dicha problemética; sin embargo, se recomiendan para
posteriores intervenciones en Disprolab, involucrar el clima laboral, ya que como lo menciona
Mena (2020) este tiene influencia en la identidad corporativa, y, en el caso de la empresa
Disprolab, influye también, de manera negativa en el indice de rotacion del personal de la empresa,
lo cual tiene como consecuencia que se deban realizar retrocesos en la formacién y capacitacion
de los pilares, principios y pautas de comportamiento que conforman la cultura de la organizacién.
Segln Robbins et al., (2013); Sanchez et al. (2007); Slocum y Hellriegel (2009) sostienen que el
tipo de cultura de una empresa (cultura débil o cultura fuerte) depende de la intensidad con la que
son compartidos los valores corporativos por los miembros de la organizacion y la tasa de rotacion
del personal.

Los resultados, dan cuenta, de lo que postula Vesga et al. (2020) respecto a las
singularidades de cada organizacion y la forma como esos procesos de gestion se deben adaptar a
estas, ya que la existencia de una cultura informal, tal como se plantea Rodriguez (2018) estando
esta presente durante los afios de actividad comercial de Disprolab (20 afios) genera desencuentros

o fracturas en la implementacion de una cultura formal, es por esta razn que se recomienda para
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futuras intervenciones, ejecutar programas de sensibilizaciéon que cree una conciencia en los
miembros de la compafiia acerca de la importancia que tiene la internalizacion de esta.

Como recomendaciones finales para futuras intervenciones, se hace pertinente indicar la
importancia de la consolidacion de la cultura Disprolab a partir del afianzamiento y fortalecimiento
del liderazgo como pilar principal del cual se deriva los otros valores corporativos incluidos, y
toma especial influencia en la conformacién de una cultura fuerte. Todo esto, se recomienda
trabajarlo a partir de una formacion pensada y creada para los lideres de la compafiia, en la cual se
incluya programas de formacion en liderazgo afectivo, comunicacion asertiva, y por medio de esto,
se brinden herramientas para fortalecer la comunicacion de los lideres con el equipo de trabajo, la
empatia, la motivacion, la colaboracién y el acompafiamiento al momento de liderar.

De la misma forma, se sugiere intervenir en el clima organizacional de Disprolab, ya que
como se ha mencionado, se presentan dificultades en la forma como se relacionan los miembros
de la empresa y todo ello tiene incidencia en cada uno de los valores corporativos, ya que afecta
el compromiso de los miembros, su nivel de responsabilidad entorpece el trabajo en equipo,
puede afectar la creatividad de estos y tener influencias en el cumplimiento de los objetivos de la

compafiia.
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