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Linea de Investigacién

Este proyecto se encuentra delimitado por la linea de investigacion de desarrollo
humano y social de la Fundacion Universitaria de Popayan, que permite identificar y aportar
soluciones a los problemas y necesidades de las organizaciones, contribuyendo de igual
manera a la comprension y alternativas de intervencion en los procesos organizacionales,
ayudando al desarrollo de los colaboradores en su ambito personal, social y profesional. Cabe
resaltar que este estudio nutre el marco epistemoldgico, tedrico y metodoldgico de la linea de
investigacion con las propuestas que se presentaran a lo largo del mismo, de igual forma este
proyecto investigativo hace parte de la sublinea de psicologia organizacional y del trabajo
(Calvo y Castro, 2015).

La presente investigacion, logra articularse al campo tematico del trabajo y al
desenvolvimiento de las personas en las organizaciones, debido a que las variables de este
estudio estadn relacionadas con cultura organizacional y desempefio laboral, las cuales
intervienen en el desarrollo de los colaboradores en las empresas y la forma en como estos se

relacionan con su entorno laboral (Calvo y Castro, 2015).



Resumen

La cultura organizacional es aquello que caracteriza a una institucion, la cual determina
algunos procesos que se llevan a cabo dentro de la misma, aqui la importancia de conocer
¢Cudl es la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos?, para ello se tomé una muestra
poblacional de 14 miembros; el estudio se ejecutd bajo un enfoque mixto, tipo descriptivo.
Los instrumentos utilizados para la identificacion de la cultura fueron el (Organizational
Culture Assessment Instrument) y para el desempefio laboral (la lista de verificacién), con lo
anterior se dio respuesta a la pregunta de investigacion, identificando que no existe
influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Fundacion, asi mismo, se evidencio la no claridad frente al tipo de cultura y que el nivel de
desempefio laboral se encuentra en un nivel por encima del promedio.

Palabras claves: cultura organizacional, desempefio laboral, influencia, &rea de gestion de

talento humano y estructura organizacional.



Abstract

The organizational culture is what characterizes an institution, which determines some
processes that are carried out within it, here the importance of knowing What is the influence
of the organizational culture in the work performance of the Foundation's employees
Wonderful Years?, for this a population sample of 14 members was taken; The study was
carried out under a mixed, descriptive approach. The instruments used for the identification
of the culture were the (Organizational Culture Assessment Instrument) and for work
performance (the checklist), with the above answer to the research question, identifying that
there is no influence of the organizational culture In the work performance of the
Foundation's collaborators, likewise, it was evidenced the lack of clarity regarding the type of

culture and that the level of work performance is at a level above the average.

Keywords: organizational culture, work performance, influence, area of human talent

management and organizational structure.
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
Introduccion

En algunas organizaciones existe el area de Gestion de Talento Humano, también
Ilamada recursos humanos, su denominacion y forma de percibir a los colaboradores ha ido
cambiando con el paso del tiempo, ya que se ha evidenciado la importancia que poseen estos
como actores principales de una empresa, dejando de ser herramientas de trabajo para ser
vistos como personas poseedoras de habilidades y capacidades los cuales se convierten en
ventaja competitiva para la organizacion en relacion a su sostenibilidad.

Actualmente el éarea de Gestion de Talento Humano busca potencializar las
capacidades de los colaboradores y a su vez fortalecer la calidad de vida de los mismos al
interior de una empresa, lo que contribuye al crecimiento y perdurabilidad en el tiempo de la
misma, esta area que normalmente comprende procesos como: admision, seleccion,
evaluacion, aplicacion y seguimiento, compensacion intrinseca y extrinseca, desarrollo,
formacion, capacitacion y entrenamiento, mantenimiento e higiene y seguridad en el trabajo,
los cuales estan direccionados al personal de la organizacion y son factores fundamentales y
diferenciadores para el desarrollo y el bienestar del capital humano y el de las instituciones,
esto ha conducido a las organizaciones a ser cada dia méas dinamicas y direccionarse hacia el
alcance de los objetivos personales y organizacionales.

En este mismo sentido, la cultura organizacional y el desempefio laboral se han
convertido en dos factores trascendentales para el desarrollo de las empresas, ya que la
cultura organizacional es un factor que permite el desarrollo de los colaboradores, puesto que
la misma es un “conjunto de normas, valores, creencias y pautas compartidas que
caracterizan los modos de hacer y comportarse de los miembros de la organizacion” Cuesta
(como se citd en Llanos y Bell, 2018, p. 7). Es asi, como con el paso del tiempo la cultura
organizacional ha ido ganando mayor relevancia al interior de las organizaciones, ayudando a

crear un clima laboral mucho maés agradable, es decir, un bienestar para toda la comunidad
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organizacional, logrando asi mismo constituirse y convertirse en un factor fundamental para
toda empresa, permitiendo de esta manera, que los colaboradores se sientan identificados con
todos los aspectos pertenecientes a esta y contribuyendo a que la misma pueda ser
diferenciada de otras.

Esta identificacion y apropiacion de conocimiento por parte de los colaboradores a
todo nivel, dependera del tipo de cultura que exista dentro de la empresa, pues la existencia
de una cultura organizacional fuerte podria, favorecer los procesos que se llevan a cabo en la
organizacion, teniendo en cuenta las caracteristicas de la misma.

Al igual que la cultura organizacional, el desempefio laboral es un aspecto de gran
importancia para el progreso empresarial y en el que méas se enfatizan los directivos, puesto
que éste, aporta informacion relevante que contribuye al crecimiento y cumplimiento de sus
objetivos dentro del mercado, Robbins (como se cito en De la Torre y Afan, 2017) define el
desempefio laboral como “un conjunto de habilidades fisicas y psicoldgicas que se necesitan
para desarrollarse en un puesto de trabajo. Detalla que éste se ve favorecido cuando las
habilidades y aptitudes de la persona corresponde idéneamente a su puesto” (p. 20). De esta
manera el desempefio laboral se logra medir a través de evaluaciones de desempefio, las
cuales permiten identificar los aspectos positivos y a mejorar tanto de colaboradores como de
directivos, a fin de favorecer los procesos internos de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante referir que la Fundacion Afos
Maravillosos, a pesar de contar con una trayectoria y vigencia empresarial de mas de dos
afios, no ha concentrado esfuerzos para identificar y conocer su cultura organizacional y
mucho menos ha establecido un modelo de evaluacion de desempefio laboral, lo que ha
conllevado a una posible falta de identidad corporativa y a diversas dificultades relacionadas
con un alto indice de rotacion, asi mismo y poca claridad en los perfiles de cargo, ocasionado

en diferentes momentos inconformidad tanto a nivel interno como externo, lo que ha afectado
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de una u otra manera la imagen corporativa, la calidad de vida laborar y a su vez la confianza
de los clientes. Por esta razon y en busqueda de la mejora continua y la perdurabilidad de la
organizacion, el director de la misma solicitd se estudiase en la presente investigacion a
manera descriptiva, la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos en la ciudad de Popayén.

Este estudio se realiz6 bajo un enfoque mixto (cuantitativo - cualitativo), de tipo
descriptivo, de corte transversal - no experimental, la misma contd con una poblacion
conformada por 28 colaboradores, los cuales desempefian cargos tales como: auxiliar de
enfermeria, fisioterapia, psicologia, directivo, servicios generales, médico, psiquiatra,
trabajador social y pasantes en auxiliar en enfermeria, de acuerdo a lo anterior la muestra
poblacional se compuso de 14 miembros, quienes operan en los siguientes cargos: auxiliar de
enfermeria, directivo, fisioterapia, psicologia, servicios generales y pasantes.

Los instrumentos que fueron utilizados para llevar a cabo esta investigacion son el
OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) creado por Cameron y Quinn (1999),
esta se compone de seis variables para medir la cultura organizacional, este instrumento se
aplicé de manera individual y el desempefio laboral se midi6 a través de la lista de
verificacién o checklist, la cual se ejecuté de forma individual a los colaboradores de la
Fundacién Afios Maravillosos.

Tras los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados, se logré describir que no
existe influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Fundacion Afios Maravillosos, asi mismo, se logra identificar que no existe una claridad en
relacion al tipo de cultura organizacional presente en la Fundacion y por ultimo se puedo
evidenciar que el nivel del desempefio laboral se encuentra en un nivel por encima del
promedio, es decir, los colaboradores cumplen en su gran mayoria con las funciones

plasmadas en los perfiles de cargo.
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Planteamiento del Problema

Para entender la influencia de la cultura organizacional en relacion al desempefio
laboral, se hace relevante conocer la concepcion que le dan las organizaciones a estos
procesos, pues de alguna manera estos pueden determinar el éxito o fracaso de una empresa.

Es asi como, la cultura organizacional se puede entender como un sistema que
demuestra los niveles de relacion que se tienen en cuanto al trato laboral, de igual manera
determina en gran medida, los aspectos positivos 0 negativos que ocurren en una
organizacion; cabe resaltar, que en cuanto la cultura sea tomada como un factor de
importancia, los resultados seran benéficos para la institucion y se veran reflejados en los
altos indices de productividad y adecuado clima laboral, por consiguiente si la cultura no ha
sido clarificada, los aspectos podrian ser negativos en relacion a perdida, gastos, dificultades
entre colaboradores y conflictos empresariales.

Por otra parte, el desempefio laboral hace referencia a las acciones concretas y
puntuales que realiza un colaborador, de igual forma las responsabilidades y deberes que se le
han asignado, asi mismo, este se encuentra determinado por algunos elementos de la cultura
organizacional, como actitudes, valores, comportamientos y percepciones que determinan de
alguna manera el desempefio laboral, por esta razon, es pertinente traer a colacion a
Chiavenato (como se cité en Montoya, 2014) quien afirma que el desempefio es la “eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral” (p. 15).

Teniendo en cuenta esta definicion, se entiende que el desempefio laboral, no solo es
la realizacion de las tareas, sino que involucra otras caracteristicas como satisfaccion laboral,
la cual esta determinada por aquello que la organizacion ofrece al colaborador, de este modo,

se podria empezar a tener una filosofia clara y establecida sobre la cultura organizacional.
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De acuerdo a lo anterior, la cultura organizacional y el desempefio laboral son dos
procesos que se encuentran entrelazados dentro de las organizaciones y de alguna manera uno
puede mejorar o por el contrario retrasar la optimizacién del otro. Actualmente en Colombia
se han realizado algunas investigaciones sobre la incidencia que tiene la cultura
organizacional dentro de los diferentes procesos que se llevan a cabo en las empresas, estas
apuntan a describir problematicas que ocurren dentro de las mismas y centran sus objetivos
en explicar variables como: desempefio laboral, dinamicas culturales y clima organizacional,
finalmente se ofrecen pocos recursos (estrategias, métodos de intervenciéon y planes de
mejoramiento) a los empresarios que permitan un progreso en aquellos situaciones planteadas
por los investigadores, pues el alcance de estas investigaciones son descriptivos, en muy
pocos casos llegan a alcances explicativos, realizando asi andlisis poco profundos que
permitan reconocer la incidencia que tiene la cultura organizacional en los diferentes
procesos que se lleven en las empresas (Ruiz y Naranjo, 2012).

Es asi como, surge la necesidad de indagar en la ciudad de Popayan, qué influencia
tiene la cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Fundacion
Afios Maravillosos, a fin de ofrecer a la empresa informacion y herramientas que le permitan
tener claridad frente a estos temas que inciden directamente sobre sus procesos de
crecimiento organizacional.

Esta organizacién presta un servicio social y académico, pues dentro de la misma, se
realizan practicas educativas de diferentes disciplinas, donde se llevan a cabo proyectos que
sirven como base para futuras investigaciones, no obstante, los procesos de practica se
podrian ver afectados por la posible falta claridad en relacion a la cultura organizacional de la
Fundacion.

Asi  mismo, la Fundacién podria estar presentando algunas situaciones

desfavorecedoras a raiz de la poca claridad que se tiene frente al tipo de identidad corporativa
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que poseen, pues el cliente interno menciona que se presenta desconocimiento de las
funciones asignadas al cargo y por ende incumplimiento de algunas estas, como consecuencia
de la poca claridad que se tiene de las mismas, lo que podria estar afectando positiva o
negativamente el desempefio laboral, esto acompariado del sentir de algunos de los
colaboradores quienes manifiestan verbalmente su descontento, desinterés y desarraigo por la
organizacion.

De esta manera, se puede entender el impacto que tiene la cultura organizacional en
cuanto sea visibilizada su importancia y no solo desde el reconocimiento de ésta, sino desde
la incorporacién de acciones que hacen posible el fortalecimiento, dinamismo y desarrollo de
la misma, de igual forma, se entiende que el desempefio laboral se podria ver afectado de
manera positiva 0 negativa, segun la apropiacion que tengan los colaboradores sobre la
cultura organizacional presente en la empresa.

Teniendo en cuenta el contexto cultural que se vive en la Fundacion Afos
Maravillosos surge la siguiente pregunta:

Formulacion de la pregunta problema

¢Cudl es la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos de la ciudad de Popayan?
Antecedentes

Para la presente investigacion se tuvo en cuenta una serie de articulos y/o
investigaciones a nivel internacional, nacional y local, los cuales aportaron significativamente
al desarrollo de este proyecto, estos documentos contienen las dos variables que son objeto de
estudio (cultura organizacional y desempefio laboral).

A nivel internacional se pudo encontrar en Guatemala a Figueroa (2015), quien
realizd una investigacion, con la que buscd establecer como se relacionaba la cultura

organizacional y el desempefio laboral en una institucion gubernamental, esta se llevo a cabo
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como un estudio de tipo correlacional y cont6 con una muestra poblacional de 47 trabajadores
en un rango de edades de 18 a 50 afios (Figueroa, 2015).

Tras la ejecucion de los instrumentos y la obtencion de los respectivos resultados, el
autor logré identificar que entre mayor antigtiedad tengan los empleados el clima laboral es
mucho mas agradable, ademas de existir un mayor compromiso para con la institucion, es asi,
como este llego a la conclusidn de que no existe un relacion entre cultura organizacional y
desempefio laboral, sin embargo, se puede evidenciar que existe una diferencia puesto que las
ideologias y las politicas institucionales guian las acciones de sus trabajadores, lo cual incide
en el desempefio laboral de los mismos (Figueroa, 2015).

Por otro lado, De La Torre y -Afan (2017) llevaron a cabo un estudio investigativo
donde pretendieron analizar qué relacion existe entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la oficina de desarrollo técnico de la biblioteca nacional de Peru, esta
investigacion se realiza bajo una metodologia tipo descriptiva y un disefio no experimental -
transversal, para esta, los autores utilizaron una muestra que se compuso de 37 trabajadores
(De la Torre y —Afan, 2017).

Posterior a la aplicacion de instrumentos se logrd identificar que a nivel de
desempefio laboral el 54.1% de los trabajadores se desempefia de manera regular, el 26,6% es
bueno y el 24.3% es muy bueno, de acuerdo a lo anterior, se puede decir que el rendimiento
laboral es regular; a nivel de cultura organizacional se evidenci6 que la institucion se
caracteriza por la innovacién y el trabajo en equipo, ademas de existir una coherencia entre
sus acciones y la mision de la organizacion, es asi, como los autores concluyen que la cultura
organizacional y el desempefio laboral se encuentra directamente relacionados, por lo que si
se generan cambios favorables en la cultura y todas sus dimensiones, estos se veran reflejados

en el rendimiento laboral de los trabajadores (De La Torre y -Afan 2017).
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En el ambito nacional, se puede encontrar a Estrada y San juan (2015) quienes con su
investigacion buscaron analizar la cultura organizacional y su relacion con el desempefio
laboral en la empresa Carvajal Informacion S.A.S. Este estudio se realiz6 con una
metodologia de tipo descriptivo transversal, asi mimo, contd con una poblacién de 26
empleados (Estrada y San juan, 2015).

Tras llevar a cabo la aplicacion de instrumentos, se pudo identificar que existen
aspectos de la cultura organizacional que se encuentran en un nivel alto dentro de la empresa,
sin embargo, hay algunas dimensiones de la cultura que no cuentan con un resultado tan
favorable, a partir de esto, se concluyd que la baja percepcién en la cultura organizacional y
en sus dimensiones, inciden de esa manera en el desempefio laboral; ya que esto desmotiva al
personal y obstruye de una manera u otra el cumplimiento de los objetivos empresariales
(Estrada y San juan 2015).

De igual manera se encuentra a Cantillo (2013) quien realizd una revision
bibliografica con la cual busc6 documentar si existe una posible relacion entre cultura
organizacional y desempefio laboral, para esto, retom6 11 bases de datos académicas las
cuales contaban con informacién de carécter cientifico, en total se retomaron 70 articulos
desde el afio 1973 hasta el 2012, el analisis de la informacién se realizé a través de fichas
bibliogréaficas teniendo en cuenta 7 variables (Cantillo, 2013).

El analisis llevado a cabo permitié obtener tres conclusiones, en primer lugar, las
dimensiones que forman parte de la cultura organizacional inciden de manera significativa en
el desempefio laboral, segundo, se logré evidenciar una relacion parcial, es decir, que se
presenta solo en algunas dimensiones, escalas o tipos de cultura y, por altimo, se concluye
que no existe una relacion entre las normas de conducta y el rendimiento laboral de los

empleados de una organizacion (Cantillo, 2013).
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Localmente, se pudo hallar a Carvajal y Rodriguez (2017) quienes con su
investigacion pretendieron analizar el impacto de la cultura organizacional en la
productividad de los trabajadores de una clinica odontologica de la ciudad Popayéan, el
enfoque bajo el cual se llevo a cabo este estudio investigativo es cualitativo, este mismo,
conto con una muestra de 11 participantes (Carvajal y Rodriguez, 2017).

Posterior a la aplicacion de instrumentos, recoleccién de informacion y resultados
obtenidos se pudo concluir que la clinica odontolégica no cuenta con una cultura
organizacional claramente definida, sin embargo, se logra identificar que el tipo de cultura
predominante dentro de la institucion es el tipo “logro”, este se evidencia por la falta de
cohesion y desconocimiento de las politicas institucionales, elementos claves para el buen
funcionamiento de la organizacion y el cumplimiento de los objetivos personales e
institucionales, esto se ve reflejado en el rendimiento laboral de sus colaboradores (Carvajal y
Rodriguez, 2017).

Por Gltimo, se menciona a Alvarado y Monroy (2013) quienes llevaron a cabo un
estudio investigativo, el cual buscé analizar los elementos importantes en la cultura
organizacional, para asi identificar si existe una relacion con la sostenibilidad de la empresa
Empaques del Cauca S.A. para esta, se utiliza una metodologia de tipo descriptivo, como
instrumentos para la recoleccion de informacion se realizaron entrevistas a profundidad y una
encuesta posteriormente (Alvarado y Monroy, 2013).

Tras la recoleccion y anélisis de la informacion brindada por los instrumentos, se
llegd a la conclusion de que los valores y el imaginario forman parte de la cultura
organizacional y del modelo de gestion, ya que estas fomentan una identidad corporativa y
permite implementar la innovacion y mejorar la sostenibilidad de la empresa (Alvarado y

Monroy, 2013).
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Contextualizacion

La Fundacion Afos Maravillosos, fue creada el 26 de julio del 2016 en la ciudad de
Popayan, por el Sefior Jeison Ivan Hungria, quien se desempefié durante un largo periodo de
tiempo en una institucion dedicada al cuidado de las personas de la tercera edad, es aqui,
donde éste aprende todo lo relacionado con la asistencia a los abuelos y emerge la idea de
construir un sitio que brinde atencion, bienestar y amor al adulto mayor, es asi, como surge
esta organizacion de carécter privado, la cual cuenta con servicio de alojamiento, atencién a
pacientes en casa y guarderia.

Actualmente la Fundacion cuenta con tres, por un lado la primera y segunda sede se
ubican en la calle 5 # 2-77 en el barrio La Ermita, aledafio al centro de la ciudad y contiguo a
la iglesia La Ermita, la tercera sede se ubica en la calle 4 # 10 -37 en el centro de la ciudad de
Popayan diagonal al Hotel Monasterio, sus tres sedes prestan servicios de enfermeria,
psicologia, trabajo social, fisioterapia, medicina, psiquiatria y servicios generales, asi mismo
se realizan actividades ludicas y salidas programadas para los pacientes.

Esta organizacion tiene aproximadamente 72 colaboradores, 50 de ellos se encuentran
bajo un contrato de prestacion de servicios y por otro lado los 22 miembros restantes son
pasantes de instituciones con quienes se ha realizado un convenio académico; dentro de la
planta fisica de la Fundacion se encuentran aproximadamente 32 colaboradores, los cuales se
desempefian en cargos como: auxiliar de enfermeria, psicologia, fisioterapia, directivo,
trabajo social, psiquiatria, médico, pasantes y servicios generales, cabe resaltar que el resto de

los miembros laboran cumpliendo sus funciones con paciente en casa.
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Mision

Garantizar la atencion y bienestar
a las personas de la tercera edad,
contando con el mejor equipo
nultidisciplinario.

Objetivos
Brindar un servicio demejor
calidad a la poblacion de
adultos mayores que requieran
los cuidados que la fundacion
afios maravillosos ofrece.

Contribuir al mejoramiento de
la calidad de vida de cada uno
de los adultos mayores que

(gresen a la Fundacion.

Vision

La Fundacién Afos
Maravillosos, buscara ser
un hogar con un alto nivel
de reconocimiento frente a
la prestacion de servicios
y cuidado de las personas
de la tercera edad.

Figura 1. Mision, vision y objetivos de la Fundacion Afios Maravillosos (Fundacion Afios Maravillosos, 2016).
Justificacion

Hoy en dia la cultura organizacional y el desempefio laboral han sido objeto de
diferentes investigaciones en diversos contextos, tanto a nivel internacional, nacional y local,
donde se ha podido evidenciar la importancia de los mismos dentro de las organizaciones,
éstos han aportado no solo al crecimiento empresarial sino también al desarrollo de sus
colaboradores, contribuyendo a mejorar la calidad de vida en el trabajo y creando una
estrecha relacion entre la comunidad organizacional.

Es asi, como resulto importante destacar que a nivel regional, existe una Fundacion
denominada Afios Maravillosos, la cual fue creada hace dos afios y medio, sin embargo,
durante este periodo de tiempo no ha identificado y apropiado claramente su cultura
organizacional y por ende tampoco se ha consolidado una evaluacion de desempefio, lo que
ha generado poco conocimiento frente a normas, creencias y valores institucionales, causando
de esta manera comportamientos que no logran contribuir al avance de la organizacion y asi

mismo, un desconocimiento frente al cumplimiento de las funciones que llevan a cabo los
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colaboradores, situaciones que se pueden manejar en una empresa que ha definido una cultura
organizacional fuerte, positiva y claramente identificada, orientando a los colaboradores hacia
el fortalecimiento de la identidad corporativa, sentido de pertenencia altamente interiorizado
con clara identificacion de funciones y tareas que conlleve al éxito organizacional y la
permanencia de la misma, todo esto acompafiado de una evaluacion permanente que permita
la mejora continua en la comunidad organizacional.

Por lo anterior, la presente investigacion fue Util e importante para la Fundacion Afos
Maravillosos, ya que aporto una descripcién de la cultura organizacional y del desempefio
laboral de su equipo de trabajo, dado que la cultura corporativa es un eje fundamental en el
desarrollo de las empresas, por esto, es esencial establecer criterios que permitan identificar y
evaluar la cultura dentro de la misma y de esta manera contribuir a que sus miembros puedan
apropiarse mas acerca de las creencias, normas y valores institucionales, generando un
sentido de pertenencia e identidad por su institucion y asi mismo, aportando a mejorar la
calidad de vida de los colaboradores y por ende su desempefio laboral, permitiendo de esta
manera a la comunidad organizacional poder conocer si se llevan a cabo el cumplimiento de
las funciones de cada uno de sus miembros y saber si estos se desempefian adecuadamente en
sus cargos, esto causara que existan menos dificultades entre colaboradores y por ende que se
vea afectado el rendimiento laboral de cada uno.

De igual manera, es importante mencionar que a nivel regional se encontraron pocos
estudios investigativos relacionados con las variables de este proyecto, lo que implica que
existe una necesidad de indagar y profundizar mas frente al tema.

Cabe resaltar, que el presente proyecto investigativo también es util para otras
organizaciones, ya que los resultados obtenidos podran ser objeto de consulta para diversas
empresas que se encuentren en proceso de formacién y crecimiento y busquen replicar este

mismo ejercicio dentro de su organizacion.



CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO 19

Asi mismo, es novedoso puesto que la Fundacién Afios Maravillosos no cuenta con
un érea de talento humano establecida, por lo cual las investigadoras deberan disefiar algunas
técnicas que les permitan obtener la informacion pertinente para el desarrollo de los objetivos
de este proyecto, ademas la informacion que se recolecto sirvi6 como insumo para que la
organizacion pueda iniciar el proceso de estructuracion del area de talento humano; por otra
parte, este es novedoso ya que brind6 a la organizacion un plan interventivo, el cual cuenta
con estrategias que permitan identificar y clarificar su cultura organizacional y el desempefio
laboral de sus colaboradores, de igual manera es novedoso, debido a que localmente, es decir,
en la Fundacion Universitaria de Popayan, se logré identificar s6lo una investigacién con la
temética abordada en el presente estudio, la cual fue realizada en una Empresa Promotora de
Salud (EPS) del sector salud oral y la presente se realizara en una empresa de caracter privada
del sector social.

Teniendo en cuenta lo anterior, esta investigacion no solo ayudo a fortalecer
organizacionalmente a la Fundacién Afios Maravillosos, sino que también buscé establecer
criterios que permitieron a la misma identificar su cultura organizacional y el desempefio
laboral de sus colaboradores, ademas aportd a las investigadoras un mayor conocimiento
tedrico y metodoldgico frente a las variables presentes en este estudio y lograr de esta manera
optar por su titulo universitario.

Objetivos

Describir la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos de la ciudad de Popayan
Objetivos especificos

Identificar el tipo de cultura predominante en la Fundacion Afios Maravillosos de la

ciudad de Popayan.
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Analizar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Fundacién Afios
Maravillosos de la ciudad de Popayan.

Disefiar un plan de intervencion a partir de los resultados obtenidos que permita
clarificar la cultura organizacional y fortalecer el desempefio laboral de los colaboradores de
la Fundacion Afios Maravillosos.

Referente Conceptual

Para entender la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral, es
importante tener en cuenta: su definicion, los tipos y sus caracteristicas, relacionadas con la
calidad de vida laboral, los cuales se abordaron dentro de la variable de cultura
organizacional, teniendo en cuenta diferentes posturas tedricas; asi mismo, se trajo a colacion
dentro de la variable de desempefio laboral su definicion, evaluacion segun perfiles de cargo
y los planes de compensacion.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional es uno de los pilares mas importantes dentro de las
empresas, por esto, ha ido adquiriendo gran relevancia dentro de las mismas, permitiendo a
las organizaciones cumplir con sus objetivos y a su vez ayudar a los colaboradores a lograr
sus metas personales, de igual manera, esta contribuye a la calidad de vida laboral y se ve
reflejada en los comportamientos y/o conductas del equipo de trabajo, ademas permite que las
empresas puedan ser diferenciadas de otras.

Es asi, como la cultura organizacional se ha ido convirtiendo en uno de los pilares
fundamentales para el bienestar y el progreso de las organizaciones, siendo ésta un sistema de
creencias y valores que comparten los miembros de las organizaciones, Chiavenato (como se
citd en Vallejo, 2015) afirma que “La cultura organizacional o cultura corporativa es el
conjunto de héabitos y creencias establecidas por las normas, valores, actitudes y las

expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion” (p. 61). Estos valores y
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normas permiten a los colaboradores ir desarrollando un sentido de pertenencia e identidad
por la institucion, generando satisfaccion a nivel de clima laboral, entre otros aspectos de la
misma, contribuyendo de igual manera al desarrollo y avance empresarial.

La cultura de una empresa, es la forma como la misma, realiza las cosas, da prioridad
e importancia a los diferentes aspectos institucionales, asi mismo, como estos incluyen o
aportan relevancia a factores organizacionales que contribuyan a su crecimiento Serna (como
se citd en Salazar, 2008). Ya que la cultura, fomenta en los colaboradores conductas y/o
comportamientos que aportan al crecimiento de la empresa, ademas permite al equipo de
trabajo poder ser autbnomo frente a las decisiones que se toman y a los directivos poder
confiar y respaldar estas decisiones.

Cabe resaltar que la cultura organizacional se va forjando con ayuda del cuerpo
administrativo y los colaboradores que hacen parte de una empresa, volviéndose méas fuerte
con el paso del tiempo y mostrando aspectos que logran ser evidentes y otros que no,
Chiavenato (2009) menciona que “Algunos aspectos de la cultura organizacional son mas
faciles de percibir, pero otros son menos visibles y mas dificiles” (p. 178).

De acuerdo con lo anterior, Chiavenato (2009) habla acerca de una estructura en
forma de iceberg para mostrar qué aspectos de la cultura organizacional se encuentran en la
parte superior de éste y cuales estan en la parte inferior, es decir, hay aspectos formales,
faciles de percibir dentro de una empresa como las politicas, la metodologias de trabajo, los
objetivos, la estructuracion organizacional, entre otros y por otro lado, se hallan los aspectos
informales que son un poco mas dificiles de observar como los valores, las actitudes,
interaccion, entre otros Chiavenato (como se cito en Vallejo, 2015).

Por lo anterior, se puede decir que al ser la cultura organizacional un compendio de
aspectos formales e informales, que depende de un modo u otro de las creencias y valores que

tuvieron en cuenta los administrativos o directivos al momento de crear la organizacion, ya
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que estos son los encargados de disefiar todo lo referente a la estructura empresarial y de
igual manera, de difundir la cultura organizacional entre sus colaboradores, por lo que esto,
se vera repercutida posteriormente en el comportamiento y/o conductas de los mismos.

Como se mencioné anteriormente, la cultura organizacional es un factor que se
construye a medida que la empresa avanza, crece y se desarrolla, apoyado por una serie de
caracteristicas que determina el posicionamiento o no de la misma Robbins (como se cit6 en
Figueroa, 2015) afirma que existen 7 caracteristicas principales que determinan la esencia de

la cultura organizacional.

1. Innovacién y toma de riesgos:
hace referencia al grado en que los 2. Atencion al detalle: cualidad que
colaboradores son motivados, para se espera que los colaboradores
que a partir de aqui potencialicen utilicen al momento de ejercer sus
sus habilidades y capacidades, y asi funciones, mostrando presicion,
incrementar la creatividad, analisis y atencion al cliente.
innovacion y toma de riesgos.

3. Orientacion a los resultados: es la
manera en que los gerentes se
enfocan en los resultados o la

produccion de la institucion, mas
que en los procesos o técnicas que
se utilizan para lograrlos.

6. Energia: hace alucion al
emprendimiento y cmpetitividad de
los trabajadores antes de ser
conformistas.

7. Estabilidad: se caracteriza el desemp as actividades de la organizacion estan dirigidas a mantener
una posicion y no al crecimiento de ésta.

Figura 2. Caracteristicas de la cultura organizacional. Robbins (como se cit6 en Figuera 2015).

Por lo anterior, es importante resaltar que cuando se habla acerca de cultura
organizacional, no solo basta con saber qué significa o como se desarrolla, si no, es necesario
saber que existen caracteristicas particulares que deben ser reconocidas y entendidas, para
que, a partir de estas, se tomen acciones frente a como se pueden incorporar dinamicas
encaminadas a fortalecer la cultura organizacional, de tal modo que esta se consolide como

un pilar fuerte dentro de la organizacion, Salazar (2008) afirma que “las cultura fuertes y
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solidas no se crean y se mantiene para si mismo, si no que la organizacién y los actores
organizacional tienen encomendada la tarea de conservar, trasmitir e incluso modificar dicha
cultura cuando sea necesaria” (p. 1).

De la misma manera, se debe tener en cuenta que en las empresas puede existir un
tipo o tipos de cultura, el cual se puede ver reflejado tanto en la estructuracion de la
organizacion, como en los comportamientos de sus colaboradores, segun el (Organizational
Culture Assessment Instrument) OCAI creado por Cameron y Quinn (1999) existen cuatro

tipos de cultura organizacional, que pueden estar presentes en una empresa, los cuales son,

clan, adhocrética, mercado y de jerarquia.

CLAN:

*La empresa se concibe
como una familia,
donde se comparten
interactivamente
creecias y valores.

El estilo de liderazgo
se caracteriza por
consenso y
participacién,
enfocandose
principalmente en el
trabajo en equipo, sin
embargo esto no se
podria lograr si en la
institucion no se
contara con
compromiso, lealtad y
confianza entre los
miembros de la
organizacion.

ADHOCRATICA:

*La empresa no podria
entenderse sin el
dinamismo, rapidez y
reaccion de sus
miembros donde la
capacidad de asumir
riesgos es una
caracteristica principal
de los mismos, el
estilo de direccion se
basa en la interaccion
con el riesgo, debido a
la toma de decisiones,
creatividad,
innovacion y amplio
margen de maniobra
€N sus acclones.

JERARQUIA:

La empresa se
encuentra
extraordinariamente
estructurada en cuanto
a funciones,
procedimientos y
politicas institucionales
remarcando de algiin
modo su estilo
burocratico.

El estilo directivo se
caracteriza por una
orientacion a la
seguridad en el empleo,
su estancia dentro de su
sitio de trabajo y por la
certeza del
cumplimiento de sus
funciones dentro de la
organizacion.

Figura 3. Tipos de cultura. Cameron y Quinn (como se cit6 en Ortiz y Olaz, 2011)

MERCADO:

*La empresa se orienta
principalmente en la
obtencion de
resultados, su propia
cultura busca y
promueve miembros
competitivos e
innovadores,
enfocados
principalmente en
conseguir resultados o
logros en tiempo y
forma.

El estilo de direccion
promueve la
interaccion
competitiva como fin
para alcanzar mejores
objetivos.
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Cabe resaltar, que cada uno de estos tipos de cultura organizacional, podran favorecer
a la organizacion teniendo en cuenta las caracteristicas de las mismas, es decir, sus objetivos,
procedimientos, metodologias, entre otros aspectos, los cuales aportan a que la empresa logre
su maximo nivel organizacional y que exista una satisfaccion y calidad de vida laboral entre
todos los colaboradores

Por lo anterior, es importante mencionar, que, si existe una cultura organizacional es
fuerte, probablemente se logre disminuir la rotacion del cliente interno, asi mismo una cultura
fuerte logra que los miembros se acoplen y estén de acuerdo con los objetivos de la
organizacion (Robbins y Judge, 2009). Por lo tanto la empresa podra verse beneficiada por
esta, ya que la organizacion lograra alcanzar sus objetivos y obtener un reconocimiento
dentro del mundo empresarial, de igual manera, la misma permitira, como se menciona
anteriormente, que se genere un satisfaccion laboral entre los colaboradores, es decir, que
estos perciban una relacion de equidad, con respecto al desarrollo de su trabajo y las
condiciones que favorecen el mismo, ya sea en cuanto a factores fisicos, emocionales y
financieros, los cuales son ofrecidos por parte de la empresa de manera oportuna en la medida
en que la cultura organizacional sea fuerte y permita visibilizar la importancia del capital
humano con el que cuenta la institucion y asi mismo la retencion de estos.

Es asi como, la satisfaccion que tiene un colaborador en relacion con su trabajo y el
desarrollo del mismo, dependera en gran medida de la calidad de vida laboral que genere el
empleador, ya que, si la institucién cuenta con condiciones favorables tanto fisicas como
emocionales podré optimizar el desarrollo empresarial, es decir la cultura organizacional; de
este modo Chiavenato (2009) refiere que la calidad de vida laboral “CVT” depende de
factores intrinsecos y extrinsecos del cargo, los cuales afectan los comportamientos y/o

conductas importantes para el rendimiento laboral tanto a nivel individual como grupal, de la
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misma manera, se ve afectado la motivacion, la creatividad, la innovacion y la adaptacion a
los cambios.

Visto de esta manera, es importante resaltar que la calidad de vida laboral no solo
afecta positiva 0 negativamente al colaborador, sino que tiene implicaciones para la
organizacion, ya que esta, tiene un papel relevante en la motivacion de los miembros de la
empresa y por ende en la productividad que tengan los mismos dentro de las tareas que se le
han asignado, lo que de un modo u otro se vera reflejado en la cultura organizacional
existente.

Desempefio Laboral

Es evidente la importancia de cada uno de los procesos que se llevan a cabo en el area
de Talento Humano, uno de estos es el desempefio laboral, el cual, se puede observar como la
manifestacion de habilidades, conocimientos, sistema de valores, etc. de una persona para
desarrollar una funcion o enfrentarse a una situacion, es asi como, Chiavenato (citado en
Pedraza, Amaya y Conde, 2010) refiere que el desempefio es el comportamiento que se va a
evaluar conforme a los objetivos fijados, es claro que estos van acorde a un perfil o pautas ya
establecidas, que se deben cumplir para el desarrollo de la organizacion.

De este modo, se puede resaltar la importancia de establecer tareas y funciones de
cada colaborador, las cuales permiten destinar las actividades con el fin de optimizar y tener
un buen desarrollo de las mismas, a esto, se le denomina disefio de cargo, el cual hace
referencia a:

La especificacion del contenido, de los métodos de trabajo y de las relaciones con los

demas cargos para cumplir requisitos tecnologicos, empresariales, sociales y

personales del ocupante del cargo. En el fondo, el disefio de los cargos representa el

modelo que los administradores emplean para proyectar los cargos individuales y

combinados en unidades, departamentos y organizaciones. (Chiavenato, 2011, p.171)
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Cabe resaltar, que en el desempefio laboral no solo se evaltan las actividades que
inicialmente se han establecido, sino también aquellas variables individuales y personales que
el colaborador aporta para fortalecer su puesto de trabajo, puesto que el desempefio se
relaciona con las capacidades e ideas que favorecen la ejecucién del trabajo, con el fin de
alcanzar los objetivos organizacionales, asi mismo, este se ve influenciado por las
expectativas que el colaborador posea en relacion a sus trabajo (Bittel como se citd en
Romero y Urdaneta, 2009).

De esta manera, se logra determinar la importancia de potencializar las habilidades de
los colaboradores, quienes aportan, de manera significativa al desempefio y crecimiento de la
organizacion, por esto, la forma en que se puede identificar lo anterior, es a través de la
evaluacion de desempefio, el cual es un proceso que se realiza directamente con la persona
encargada del puesto, asi mismo, con aquella que supervisa el cargo y con los colaboradores
con los cuales éste se relaciona para llevar a cabo el desarrollo de sus actividades.

Es importante mencionar que una evaluacién de desempefio es:

Una valoracién sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las

actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las

competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona pero, sobre

todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 245)

Cabe resaltar, que existen variables que se debe tener en cuenta a la hora de realizar
una evaluacion de desempefio, con el objetivo de focalizar el propésito que tiene esta en la

organizacion y en la vida de los colaboradores, como se relaciona en la figura 3.
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[ . Cual es el punto central de la evaluacion del desempeno? :

*Estudio v evaluacion del puesto que ocupa la persona, ademas de las competencias
indivituales y personales que aporta para el desarrollo de la organizacion.

[ cPor qué ses evalia? |

*Recompensas: la evaluacion por méritos, que permite ofertar aumento de salarios,
promociones, entre otras cosas: sin embargo la valoracion puede ocacionar despido de
trabajadores.

*Realimentacién: permite mostrar la percepcién e interaccion de los colaboradores,
colocando énfasis en el desempeifio, actitudes y competencias para el desarrollo del puesto.

«Desarrollo: se centra en saber cudles son los puntos fuertes y débles que afectan o influyen
su desempefio.

*Relaciones: la evaluacion permite mejorar las relaciones de la persona y de quienes lo
rodean.

«Percepcion: el entorno evaliia y da su percepcidon del colaborador. (gerente al colaborador)

«Potencial de desarrollo: la evaluacion ayuda a la organizacién a conocer las potencialidades
de sus colaboradores.

« Asesoria: informacion para orientar a los colaboradores.

[ Lineamientos basicos de la evaluacion de desempeio :

*El desempefio y los objetivos son temas que se relacionan en la evaluacion, mediciéon de
actitud de las actividades v el alcance de metas.

*La evaluacion se debe concentrar pricipalmente en el andlisis del desempeno mds no, en los
habitos personales.

* Aceptacion de la actividad por parte del evaluador como evaluado.

= Contribuye a la productivdad del colaborador en la organizacion.

Figura 4. Variables de evaluacion de desempefio, Chiavenato (2009).

De acuerdo a lo anterior, el fin ultimo es proyectar y potencializar el talento humano
de la organizacion a grandes niveles de productividad, del mismo modo, mostrar un impacto
en la motivacion y en el desarrollo de los colaboradores, lo que permitira generar aspectos
estratégicos dentro de la empresa, los cuales la beneficiaran a manera significativa,
ocasionando asi una transformacién e innovacion (Prieto, 2014).

Es importante tener en cuenta que la evaluacion de desempefio, trae consigo aportes
significativos tanto para la organizacion, como para sus colaboradores, puesto que contribuye
a identificar si los objetivos institucionales se cumplen en la medida en que sus miembros
realicen un éptimo desarrollo de sus funciones y en cuanto esto ocurra, aportara en la toma de
decisiones, ya sea para compensar a quienes han cumplido satisfactoriamente, como también

para planificar estrategias que aumenten la productividad si fuese el caso.
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Es por ello, que si se habla de una compensacion, esta podra ser tanto emocional,
como financiera, la cual ha de hacerse a aquellos colaboradores que se han desempefiado de
manera éptima y como tactica que ayude a potencializar el desempefio de los mismos.

Por otro lado, la compensacion financiera hara referencia, a la remuneracion
econdmica que se le brinda a un colaborador en relacion al oficio para el cual ha sido
contratado, Robbins y Judge (2009) afirman que “El pago no es un factor que impulse de
manera importante la motivacién en el trabajo. Sin embargo, si motiva a las personas y es
frecuente que las compafiias subestimen la importancia que tiene el salario para conservar a
los talentos notables.” (p. 227). De esta manera las empresas deben apropiar el concepto de
compensacion financiera, ya que hace parte de las caracteristicas que posibilitan el
crecimiento de la mismay podria determinar la motivacion de sus miembros.

No obstante, la compensacion no siempre puede ser financiera, esta también puede
llegar a ser emocional, la misma hace referencia a aquellos detalles ofrecidos por la empresa
hacia sus colaboradores, tales como elogios, premios, reconocimiento, entre otros, los cuales
motivan intrinsecamente al colaborador y por ende influyen de forma significativa en el
rendimiento de las tareas que se espera se llevan a cabalidad, Temple (como se citd en
Gomez 2011) afirma que el salario emocional se define como “Todas aquellas razones no
monetarias por las que la gente trabaja contenta, lo cual es un elemento clave para que las
personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos.” (p.
6).

De acuerdo a lo anterior, se puede mencionar que tanto la cultura organizacional,
como el desempefio laboral se componen de diferentes elementos que en conjunto
contribuyen a que los mismos se logren establecer de forma adecuada en las empresas, de
igual manera, estos aspectos permiten detectar con una mayor facilidad que se debe mejorar o

cambiar en las organizaciones.
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Metodologia
Método

La presente investigacion es de tipo descriptivo, puesto que busco describir la posible
influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Fundacion Afios Maravillosos de la ciudad de Popayan, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) refieren que los estudios de tipo descriptivo pretenden detallar las caracteristicas, los
rasgos, entre otros fendmenos que se puedan analizar dentro de una investigacion, es decir,
solo busca calcular o reunir informacion de forma individual o grupal en relacion a las
variables.

El disefio metodoldgico de este proyecto es, no experimental con un corte transversal,
debido a que, las variables fueron observadas y medidas sin ningun tipo de manipulacién y en
un momento determinado, Herndndez, et al (2014) afirman que las investigaciones no
experimentales son “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en
los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos.” (p. 152)

Para llevar a cabo la sistematizacion y andlisis de los datos obtenidos de los
respectivos instrumentos se utilizaron macros de Excel (plantillas de calificacion y
correccion) tanto para la variable de cultura organizacional como para desempefio laboral.
Enfoque

“Enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién de datos para probar hip6tesis con base en
la medicion numeérica y el anélisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento
y probar teorias.” (Hernandez, et al 2014, p. 4).

De acuerdo con lo anterior, esta investigacion se realizo bajo un enfoque cuantitativo
descriptivo, ya que los instrumentos que se utilizaron arrojaron informaciéon y fueron

analizados a nivel cuantitativo, con una descripcion y rasgos cualitativos.
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Técnicas

Para la realizacion de este estudio, se utilizaron como técnicas de recoleccion de
informacidn, la entrevista estructurada (anexo 3), Rincon, Latorre y Sans (como se citd en
Vargas, 2012) afirman que “la entrevista estructurada se refiere a una situacion en la que un
entrevistador pregunta a cada entrevistado una serie de interrogantes preestablecidos con una
serie limitada de categorias de respuesta.” (p. 126). A través de esta técnica se pudo indagar
acerca de como los colaboradores de la Fundacion Afios Maravillosos realizan sus funciones,
es decir, ¢qué hace?, ;como lo hace?, ;donde lo hace?, ;qué tiempo requiere? y ¢qué
competencias son necesarias?

Ademas, se implemento la observacion participante, es importante mencionar que “el
término participante debe entenderse como la presencia del observador dentro del ambiente
observado.” (Naupas, Mejia, Novoa y Villagomez, 2014, p. 375). Esta permito la
corroboracion del cumplimiento de las actividades o funciones que deben realizar los
colaboradores de la Fundacion y de la misma manera, contribuy6é a la identificacion de
diversos aspectos organizacionales correspondientes a la Institucién, esto a través de una guia
de observacion (anexo 4).

Instrumentos

El tipo de cultura organizacional existente y deseado en la Fundacion Afios
Maravillosos, se midi6 a través del instrumento OCAI (anexo 5) (Organizational Culture
Assessment Instrument) creado por Cameron y Quinn (1999), éste mide tanto la cultura
actual, como la deseada y la cataloga en cuatro tipos de cultura, los cuales son: clan,
adhocratica, mercado y jerarquia; el instrumento consta de seis variables, que se encuentran
relacionadas con: caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional, gestion de empleados,

cohesion organizacional, énfasis estratégicos y criterios de éxito, cada una de las variables
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contiene cuatro preguntas, la puntuacién a otorgar tanto para la cultura existente, como para
la preferida va de 0 a 100; su aplicacion se realiz6 de forma individual.

Para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores de la Fundacion Afios
Maravillosos se utilizé una lista de verificacion (anexo 6), Chiavenato (2009) afirma que “Es
un método tradicional de evaluacion del desempefio a partir de una relacion que enumera los
factores de la evaluacion a considerar (checklist) de cada trabajador” (p. 256). Esta se realizd
con ayuda de los perfiles de cargo, los cuales permitieron conocer la informacion de las
actividades que deben cumplir el equipo de trabajo, teniendo en cuenta esto, se pudo verificar
el cumplimiento de las funciones por parte de los miembros de la Fundacion.

Poblacion

Universo.

La Fundacion Afios Maravillosos cuenta con un universo de 72 colaboradores,
quienes laboran como personal de planta, pasantes o enfermeros en casa, estos se
desempefian en cargos como: auxiliares de enfermeria, fisioterapia, psicologia, trabajo social,
médico, psiquiatra, directivo, pasantes y servicios generales.

Cabe resaltar que los colaboradores pertenecientes al universo de este proyecto son en
su mayoria de género femenino y cuentan con estudios técnicos y profesionales.

Poblacién.

La poblacion estuvo conformada por 28 colaboradores, los cuales son pasantes y
personal de planta de la Fundacion, estos se desempefian en los siguientes cargos: auxiliar de
enfermeria, fisioterapia, psicologia, trabajo social, directivo, pasantes y servicios generales.

Muestra.

Para elegir la muestra poblacional se realizd un muestreo probabilistico intencional,
donde se escogié de manera aleatoria a 14 colaboradores que cumplen con los criterios de

inclusion posteriormente designados. Los 14 participantes laboran en cargo como: directivo,
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psicologia, enfermeros, pasantes, servicios generales y fisioterapia, en su mayoria son de
género femenino y poseen estudios técnicos y profesionales.
Criterios de inclusién

En el caso del personal profesional, éstos debian llevar entre 6 meses a 2 afios
trabajando en la organizacion y con respecto al personal en formacion, tuvieron que contar
con 3 meses como minimo en la Fundacion Afios Maravillosos; cabe resaltar, que todos los
miembros participantes de esta investigacion contaron con disponibilidad de tiempo y
aprobacién el consentimiento informado.
Aspectos éticos

Los principios y normas éticas en los cuales se sustenta el proyecto de investigacion,
se encuentran ligados a la Ley 1090 del 2006 y al Codigo Deontolégico y Bioético del
Psicdlogo, donde se plasma la importancia de respetar y salvaguardar la informacién que
brinde una persona o una comunidad, ademas esta divulga todo lo referente con el ejercicio
de la psicologia.

Por este motivo se cumplié a cabalidad lo mencionado en el articulo 2 de la Ley 1090
del 2006, en el cual se resalta la importancia de la confidencialidad, es decir, de la proteccién
de la informacién que es suministrada por una persona o por una comunidad al psicélogo
(Colegio Colombiano de Psic6logos, 2009). De igual manera, se diligencio el consentimiento
informado (anexo 1), donde se comunicé a los participantes acerca de la confidencialidad, el
cuidado de la informacion y sobre todo de la participacién voluntaria de este proceso.

Por otra parte, se cuenta con el permiso (anexo 2) del director de la Fundacion Afios
Maravillosos, quien autorizé el acceso a la comunidad laboral y a las instalaciones de la

misma, a este se le informo todo lo correspondiente con la presente investigacion.
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Resultados

Los resultados que se obtuvieron a partir de la aplicacién de técnicas e instrumentos,
permitieron identificar caracteristicas de la institucion, ademés de la identificacion de
variables relacionadas con la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Observacion participante

Como primera técnica de recoleccion de informacion, se lleva a cabo la observacion
participante, para esta, se utilizd una guia de observacion con el fin de identificar aspectos
fisicos y personales en la Fundacion Afios Maravillosos, lo que permitié evaluar tres
categorias, entre las que se encuentra:

Categoria 1. Datos generales, en este apartado se logrd visualizar la informacion
general que se maneja en la empresa, evidenciandose de esta manera, que la Fundacion
cuenta con misién y vision previamente establecidas, asi mismo, posee normas internas de
control, sin embargo, ninguno de estos aspectos se encuentra en un lugar que permita su
visualizacion, de igual manera, las normas o reglas no son socializadas mediante un proceso
establecido y claro de induccién y re induccion a los colaboradores en el momento de
vinculacion a la institucion, generando asi desconocimiento y falta de apropiaciéon de la
cultura organizacional existente.

Categoria 2. Infraestructura: se buscé identificar los recursos fisicos y humanos,
requeridos y necesarios para llevar a cabo sus servicios, es asi, como se pudo constatar que la
Fundacion cuenta con tres sedes fisicas localizadas en diferentes sitios de la cuidad, las cuales
estan equipadas con los implementos apropiados para el desarrollo de sus actividades,
contando con insumos y herramientas necesarios y requeridos para el cumplimiento de sus
objetivos, sin embargo, se encuentran algunas necesidades que permitirian mejorar para las

condiciones generales de esta.
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Categoria 3. Relaciones interpersonales: en esta categoria se indago acerca de las
relaciones entre comparieros de trabajo, colaborador — paciente y colaborador — jefe,
identificando asi que entre compafieros existe el trabajo en equipo, el cual se caracteriza por
depender de la sede donde se encuentre el colaborador, es decir, si se rota el personal las
dinamicas relacionales se ven directamente afectadas, situacion que se logra evidenciar méas
especificamente en pasantes auxiliares en enfermeria, especialmente en lo concerniente a la
comunicacion y adaptacion al puesto de trabajo. Por otro lado, entre colaborador - paciente se
muestra empatia y realizacion 6ptima de las funciones que se le delegan al cuidado del adulto
mayor, al igual que en la relacion colaborador — jefe, donde se evidencia dindmicas
relacionales optimas en lo relacionado al cumplimiento de la tarea.

Seguido a esto, se llevd a cabo de manera individual una sensibilizacion del proceso
de investigacion, de los instrumentos a aplicar y los objetivos que se pretende alcanzar, esto
se realizd con la muestra representativa de 14 colaboradores de la Fundacién Afios
Maravillosos.

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Una vez finalizado el proceso de sensibilizacion y observacién participante con los 14
colaboradores pertenecientes a la muestra, se llevo a cabo la implementacién del instrumento
designado para identificar el tipo de cultura actual y preferida en la Fundacion Afios
Maravillosos, este se realizé de manera individual dentro de las instalaciones de la misma.

Es asi como se logr6 obtener los resultados que permiten identificar el tipo de cultura
predominante en la organizacion, dando cumplimiento al primer objetivo de la presente
investigacion, asi en la tabla 1 se puede evidenciar las puntuaciones relacionadas con cultura
actual y por consiguiente en la tabla 2 se expondran los resultados alcanzados para cultura

preferida.
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Tabla 1
Descripcion grafica de los resultados de cultura actual
Tipo de cultura Puntuacion Porcentaje # de personas
Jerarquia 178 30% 6
Clan 170 28% 5
|[Mercado 145 24% 2
Adhocratica 105 18% 1

Descripcion grafica de los resultados de cultura actual, elaboracion propia.

Con la tabla anterior, se logra identificar que el tipo de cultura actual en la Fundacion.
es la de Jerarquia, la cual obtuvo un valor de 178 puntos, lo que equivale a un 30% de la
poblacién, es decir, seis (6) participantes, este se caracteriza por un estilo de direccion
burocrético, con lo que se puede mencionar que la alta gerencia es la encargada de tomar
cada una de las decisiones con respecto al funcionamiento y el que hacer de sus
colaboradores, por lo que la iniciativa y participacion no son aspectos muy relevantes en las
empresas que se identifican con este tipo de cultura, asi mismo, se puede mencionar que estas
organizaciones cuentan con una fuerte estructuracion organizacional, disponiendo de
procedimientos de trabajo, politicas institucionales, conocimientos y claridad en relacion a
tareas y funciones, esto permite a la misma crear un menor grado de incertidumbre frente al
cumplimiento de funciones e identificarse por poseer una estabilidad y servicios altamente
consistentes (Cameron y Quinn, 2006).

Por otro lado, se pudo evidenciar que los colaboradores se identificaron con un
segundo tipo de cultura, Clan, esta obtuvo una puntuacion de 170, lo que es similar al 28% de
los participantes, equivalente a cinco (5) personas; Clan se caracteriza porque la organizacion
es vista como una familia, donde el trabajo en equipo, la participacion y la cohesion son méas
importantes que el trabajo individual; la comunidad empresarial comparten valores
representativos y objetivos que les permiten confiar en sus compafieros de trabajo,

proporcionando un ambiente agradable basado principalmente en la confianza y lealtad, del
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mismo modo, la direccion busca contar con la opinién de sus colaboradores, permitiendo asi
conocer de ante mano sus necesidades, sugerencias, ideas de cambio y contribuir en
decisiones importantes (Cameron y Quinn, 2006).

Asi mismo se encontrd que el 21% de la poblacién similar a tres (3) participantes
consideran que actualmente la cultura organizacional existente en la Fundacion Afos

Maravillosos es dirigida hacia la cultura de mercado y adhocrética.

Tabla 2
Descripcion grafica de resultados cultura preferida
Tipo de cultura Puntuacion Porcentaje # de personas
Clan 211 35% 7
Jerarquia 166 28% 4
Mercado 121 20% 2
Adhocrética 101 17% 1

Descripcion grafica de resultados cultura preferida, elaboracion propia.

A partir de la tabla 2, se puede evidenciar que el tipo de cultura preferida por los
colaboradores en la institucion, es el tipo Clan, que cuenta con una puntuacion de 211 lo que
es similar al 35% correspondiente a siete (7) participantes, este se caracteriza por un estilo de
direccion participativo e interactivo, es decir, los directivos cuentan con la opinion de sus
colaboradores al momento de realizar mejoras o tomar nuevas decisiones, por lo que la
comunidad organizacional es vista como una familia que trabaja en equipo para alcanzar sus
objetivos, asi mismo, comparten valores y metas que permiten confiar en sus compafieros de
trabajo, por lo que el individualismo no es una caracteristica de este tipo de cultura, sin
embargo, la falta de protocolos podrian ocasionar dificultades con diferentes procedimientos
(Cameron y Quinn, 2006).

Por otra parte, los colaboradores buscarian identificarse de igual manera con el tipo de
cultura de Jerarquia, quien alcanzo un valor de 166 puntos lo que equivale al 28% similar a

cuatro (4) miembros, Jerarquia se caracteriza por contar con multiples protocolos de accién,
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politicas institucionales, objetivos claros, procedimientos y metodologias de las funiones
correspondientes, lo que permite poseer una mejor claridad acerca del futuro empresarial, de
igual manera, brindando retribuciones por el buen desempefio de sus colaboraodres, sin
embargo, este tipo de cultura deja de lado la participacion e iniciativas de sus colaboradores
ya que las decisiones importantes, cambios y demas son tomadas directamente por la alta
gerencia de la organizaciéon (Cameron y Quinn, 2006).

Asi mismo, se encontr6 nuevamente que el 21% de la poblacidn similar a tres (3)
personas consideran que la cultura organizacional preferida para la Fundacion Afos
Maravillosos seria la cultura de mercado y adhocrética.

Lista de verificacion

Tras dar por finalizada la aplicacion de la prueba OCAI, se da paso a la
implementacién de la lista de verificacion para la cual se tuvo en cuenta los perfiles de cargo
ya establecidos en la organizacion, donde se pueden identificar las actividades
correspondientes que deben realizar los colaboradores.

Es a partir de los resultados de las listas de verificacién, que se lograr analizar el nivel
de desempefio laboral de los colaboradores, lo que permite dar cumplimiento al segundo
objetivo de este estudio, por consiguiente, en la tabla 3 se presentaran los resultados de las
listas de verificacion de manera general.

Para esto, se obtuvo un porcentaje por cargo, el cual se rectificé teniendo en cuenta el
numero de actividades designadas para cada puesto, sobre el nimero de observaciones, que
en total fueron ocho (8) las cuales se realizaron en el transcurso de un mes.

Para mayor claridad, se anexa una casilla donde se verifica el cumplimiento de las
funciones parcial o totalmente y la actualizacion del mismo perfil (por medio de la entrevista
estructurada a una persona por cargo) como complemento se llevo a cabo una corroboracion

de informacion con el gerente.
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Por su parte, la entrevista se enfatiza en el ;Qué hace?, ;Cémo lo hace?, ;Qué tiempo
requiere?, ¢Qué espacio utiliza?, ¢Para qué lo hace? y el tipo de competencias requeridas para
las funciones. A modo general los colaboradores manifiestan realizar la mayoria de las
funciones expuestas en el perfil, no obstante, comentan que algunas de ellas, no se hacen de
manera habitual o se ejecutan cuando se requiere y otras solo las lleva a cabo una persona a lo
largo de la entrevista se pudo evidenciar que no hay formalidad en protocolos de las
actividades o requerimientos que se necesitan puesto que no hay informes escritos del
registro de actividades y aunque estas se especifican dentro del perfil de cargo no existe un

formato para ello.

Tabla 3
Resultados de lista de verificacion
Cargo Observaciones  Actividades descritas Nivel de Entrevista
en el perfil de cargo desempefio
Directivo 8 12 58% Se cumplen totalmente
Psicologia clinica 8 10 70% Se cumple parcialmente —

se anexa funciones

Fisioterapia 8 10 75% Se cumple parcialmente
Auxiliar en enfermeria 8 17 65% Se cumple parcialmente
—sujeto 1

Auxiliar en enfermeria 8 17 69%

— sujeto 2

Auxiliar en enfermeria 8 17 70%

—sujeto 3

Auxiliar en enfermeria 8 17 69%

—sujeto 4

Auxiliar en enfermeria 8 17 59%

—sujeto 5

Pasantes en auxiliar de 8 7 65% Se cumple parcialmente -
enfermeria- sujeto 1 Se anexa funciones
Pasantes en auxiliar de 8 7 70%

enfermeria- sujeto 2
Pasantes en auxiliar de 8 7 85%

enfermeria- sujeto 3
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Cargo Observaciones  Actividades descritas Nivel de Entrevista
en el perfil de cargo desempefio
Pasantes en auxiliar de 8 7 80%

enfermeria- sujeto 4
Servicios generales 8 10 68 % Se cumple parcialmente -
Se anexa funciones

Auxiliar en cocina 8 12 78 % Se cumple totalmente

Descripcion grafica de resultados de listas de verificacion, elaboracion propia.

En relacion a la tabla 3 se puede encontrar que los colaboradores de la Fundacion
Afos Maravillosos cumplen al rededor del 70% de las funciones descritas en los perfiles de
cargo de la institucion, informacion que relacionada con la observacion participante arroja
como resultado que la razén por la cual no se llevan a cabo algunas actividades se encuentra
directamente relacionada con la falta de claridad y especificidad del perfil de cargo, asi
mismo no hay especificacion que permita identificar que tareas se realizan de manera
eventual.

Tabla 4
Covenciones para interpreatcion del promedio en el desempefio laboral

Nivel Porcentaje
Superior promedio 80% - 100%
Por encima del promedio 61% - 79%
Promedio 51% - 60%
Por debajo del promedio 0% - 50 %

Covenciones para interpreatcion del promedio en el desempefio laboral, elaboracién propia.

De acuerdo a la tabla 4, se puede manifestar que nivel del demepefio laboral de los
colaboradores se encuentra por encima del promedio entre valores como (61% - 79%), puesto
que la gran mayoria de las tareas planteadas en el perfil de cargo son ejecutadas por el equipo

de trabajo de la Fundacién, lo cual es corroborado a través de la lista de verificacion.
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Plan interventivo

Con la fin de contribuir en el proceso de crecimiento de la Fundacion Afos
Maravillosos y tras haber identificado diversos aspectos poco estructurados o formalizados
dentro de la misma, se lleva a cabo, el disefio de un plan interventivo directamente
contextualizado a la institucion, herramienta para clarificar la cultura organizacional y asi
mismo fortalecer el desempefio laboral de los colaboradores.

El plan interventivo ha sido pensado desde las seis (6) dimensiones que conforman el
instrumento diagndstico OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) (tabla 5) y
bajo la orientacion de los procesos de la Gestion del Talento Humano (tabla 6), arrojando
resultados reales que afecta de una u otra forma la organizacion y que requieren ser
intervenidos por medio de estrategias que permitiran fortalecer las dindmicas institucionales

(factores protectores) y disminuir la presencia de aquellos que alteren la misma.



Tabla 5

Plan estratégico de intervencién basado en la seis (6) dimensiones de la prueba OCAL.
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Dimensiones de la cultura organizacional

Observacion

Intervencién

Caracteristicas dominantes (Esta hace
referencia a todos los aspectos
dominantes que existen en una

organizacion)

Liderazgo organizacional (hace alusién al
estilo o enfoque de liderazgo que

adquiere una empresa)

En la Fundacién Afios Maravillosos existen aspectos
representativos como: el cumplimiento de tareas o funciones, asi
mismo buscan obtener resultados favorables con el propésito de
contribuir de manera significativa en el desempefio laboral.

Los colaboradores pretenden contar con relaciones
interpersonales positivas entre estos, lo que con lleva a que los
mismos se idealizan como una gran familia.

Se logra identificar la relacion del cliente interno con el externo,
se logré evidenciar la existencia de sentimiento de filiacion,
puesto que hay una convivencia mutua entre estos, lo que
posiblemente ha fortalecido el crecimiento de la organizacion.
Se evidencia la despersonalizacion de los colaboradores a la
institucion, ya que no hay claridad en la formacién de la mision,

vision, entre otras cosas.

Se logra observar que es estilo de liderazgo en la institucion es de
tipo autocrético, es decir, que se caracteriza por que el lider o
gerente es el encargo de tomar todas las decisiones, asi mismo es

quien asigna las tareas o funciones de la organizacion.

Construir o definir los asuntos organizacionales
gue permitan generar sentido de pertenencia e
identificacion al cliente interno por medio de la
constitucion: Mision, vision, valores, objetivos,
politicas, asi mismo la construccion de una linea de
tiempo enmarcada en contexto historico relevantes
gue den cuenta de la formacidn crecimiento y
desarrollo de la fundacion las cuales promuevan la
identidad organizacional.

Establecer los procesos del area de gestion de
talento humano, enfocado en aspectos como:
admision y aplicacién de personas, compensacion,
desarrollo de personas, mantenimiento o division

de higiene y seguridad.

Implementar procesos de formacion y
entrenamiento, life coaching direccionado hacia
comunidad organizacional con relacién al
liderazgo jerarquico, sus beneficios y fortalezas
frente al contexto en el cual se esta desarrollando.

Para los lideres realizar entrenamiento encaminado




CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO 42

El estilo de gerencia que se vive actualmente en la Fundacidn,
de acuerdo con la observacién, se encuentra direccionado hacia

la autocracia, donde es el lider o gerente quien realiza la toma

Estilo de gerencia (Hace alusion a como de decisiones, sin embargo se logra evidenciar que existen
la gerencia se relaciona con sus rasgos participativos dentro de este estilo de gerencia, es decir,
colaboradores) que el lider vuelve a los colaboradores participes frente algunas

tematicas, no obstante es el director quien al final decide puesto
que, los colaboradores no logran llegar a un consenso, que

genere un bien coman.

Se evidenci6 que la cohesion grupal de los colaboradores se

» L encuentra direccionado hacia compafierismo y trabajo en
Union de la organizacion (son todos los ) ) .
) » equipo, aspecto que no ha logrado en gran medida estabilizarse
aspectos que contribuyen a la union del o )
) ) por la divisidn de las sedes y la falta de rotacion en ellas.
equipo de trabajo) o )
Se logra identificar que otro de los aspectos que contribuye a la

union o la cohesidn es la obtencién de resultados.

Enfasis estratégico (hace referencia a las Se logra evidenciar que existen objetivos dentro de la
diferentes estrategias que puede tener una Fundacion, sin embargo estos no han sido socializados de forma

organizacion para alcanzar sus objetivos) adecuada a sus colaboradores, por lo que se podria decir que

hacia la comunicacion asertiva, escucha activa,
toma de decisiones, resolucion de conflictos y
delegacién de funciones, con el objetivo de darle
mayor claridad al lider en su papel de responsable

y representante legal y vocero de su comunidad.

Realizar una continuidad de los entrenamientos
direccionados hacia la toma de decisiones, la
participacion y la comunicacion asertiva, de
acuerdo al estilo de gerencia que se vive en la
institucion.

Establecer estrategias que permitan a la comunidad
organizacional visualizarse a futuro con un estilo
de gerencia jerarquico el cual podra contar con

rasgos participativos y democraticos.

Llevar a cabo capacitacién y entrenamiento
dirigido hacia las relaciones interpersonales, el
trabajo en equipo, la cohesion grupal,
comunicacion asertiva, escucha activa,
adaptabilidad a los cambios, toma de decisiones,

resolucion en conflictos, entre otros.

Disefiar plan de accion enfatizando en actividades
estratégicas tales como definiciones de perfiles de

personas foco, el cual debe ser socializado y
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Criterio de éxito (Hace alusion a los
métodos para alcanzar el triunfo, la

recompensa y como se celebra esta)

existe un desconocimiento por parte de estos, en relacién hacia

donde va direccionada la Fundacion.

Uno de los criterios de éxito identificados es la relacion filial
que existe entre los colaboradores y el cliente, ya que este
genera cierto grado de confianza a los familiares de los pacientes
y proporciona que nuevas personas quieran formar parte de la
Fundacion.

Se logré evidenciar que la comunidad organizacional y la
institucién se enmarcan en la obtencién de resultados y logro de
metas u objetivos, sin embargo, no hay reconocimiento o
compensacion emocional del satisfactorio desempefio laboral de
sus colaboradores.

Se identifica que la Fundacién no cuenta con diferentes procesos
del &rea administrativa como un auxiliar contable, administrador
de empresas, un secretario archivistico, por lo que no se
evidencia que exista una estructuracion a nivel administrativo

que potencialice el crecimiento de la institucion

sensibilizados por todos los miembros de la

institucion.

Realizar convenios con entidades académicas
publicas o privadas, con el fin de contar con
personal formado en aspectos como: contaduria,
administracién de empresas, secretarios
archivisticos, entre otros que contribuyan a que la
Fundacién pueda poseer un balance de costos y
administracién de recursos.

Implementar diferentes tipos de reconocimiento o
compensacion emocional hacia los colaboradores,
con el fin de incrementar el sentido de pertenencia

de estos.

Plan estratégico de intervencion basado en las seis (6) dimensiones de la prueba OCAI, elaboracion propia.
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Tabla 6
Plan estratégico de intervencion a partir de los procesos de Gestion de Talento Humano

Procesos del area de talento Intervencion
humano
Admisién de personas Establecer protocolos para el proceso de seleccion, el cual

deberé estar conformado por una evaluacion del curriculum,
entrevista por competencias y una prueba técnica.

Aplicacion de personas Llevar a cabo procesos de induccién y re-induccion con el fin
de culturizar a la comunidad organizacional en relacion a los
objetivos, historia, misién y visién de la Fundacion.

Realizar perfeccionamiento de los perfiles de cargos y
actualizacion de estos.
Implementar evaluaciones de desempefio, con el objetivo de
identificar fortalezas y aspectos a mejorar del rendimiento
laboral de los colaboradores

Compensacion de personas Implementar estilos de compensacién emocional, como por
ejemplo, celebracion de cumpleafios, dia de descanso por
cumplearios, cuadro de reconocimiento entre otros.

Desarrollo de personas Realizar procesos de capacitacion y/o entrenamiento que
permitan mejorar la calidad de vida laboral y potencializar las

habilidades de los colaboradores

Plan estratégico de intervencidn a partir de los procesos de Gestién de Talento Humano, elaboracién propia

Discusién
Al ser la cultura organizacional y el desempefio laboral dos aspectos de gran
importancia para el crecimiento y avance de una organizacion, es importante que exista una
adecuado reconocimiento de la cultura y de esta misma manera saber acerca del
cumplimiento de las funciones, puesto que contar con una cultura organizacional claramente
identificada permitird fortalecer y potencializar diferentes procesos, a su vez, contribuirad a
qué aspectos internos o externos no afecten los resultados del desempefio laboral (Figueroa,

2015).
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A partir de los resultados obtenidos de técnicas e instrumentos implementados para
identificar el tipo de cultura organizacional y el nivel del desempefio laboral en la Fundacion
Afios Maravillosos, se logré verificar que posiblemente en esta institucion no es influyente la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la misma, tal y como
se evidencia en la investigacion de Figueroa (2015) quien afirma que a partir de los
resultados obtenidos no se logro identificar relacion estadisticamente significativa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la gobernacion.

Esto, corroborado en los resultados arrojados por la prueba OCAI y la lista de
verificacion, los cuales mostraron cémo el nivel del desempefio laboral de los colaboradores
se encuentra por encima del promedio, lo que equivale al 70%, es decir, que la comunidad
organizacional cumple en gran medida con las funciones respectivas de cada uno de los
cargos, por otro lado, se logro evidenciar que el 30% de los participantes se caracterizan con
el tipo de cultura de jerarquia, en el cual se puede identificar la presencia de un gerente o
lider quien es el encargado de llevar a cabo el direccionamiento de todo lo correspondiente a
la institucion, es decir, este otorga tareas, funciones, responsabilidades entre otros aspectos a
sus colaboradores, por lo que probablemente la participacion de los mismos es minima, frente
a toma de decisiones y/o cambios oportunos.

Ortiz y Olaz (2011) afirman que las empresas con el tipo de cultura de jerarquia se
encuentran fuertemente normalizadas en relacion a funciones, normativas, procedimientos,
procesos Yy actividades, donde se remarca un sentido burocratico, sin embargo, lo mencionado
por los autores no se logra ver reflejado dentro de la Fundacion, ya que a través de la
observacion participante se logré evidenciar que esta no cuenta con una adecuada
estructuracion a nivel organizacional, esta solo ha formalizado su misién, vision y objetivos,
los cuales no son conocidos por la comunidad empresarial, ya que no se encuentran en un

lugar que permita su visualizacion y de igual manera estos tampoco son difundidos al
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momento de nuevas vinculaciones, no obstante, hay ausencia de protocolos, procedimientos,
normativas o politicas institucionales y de igual manera un desconocimiento de algunas
funciones, lo que probablemente genere que los colaboradores no tengan claridad frente al
futuro de la Fundacion, afirmacion que es compartida por (Figueroa, 2015) quien manifiesta
que el causante principal del desconocimiento de la cultura institucional, se debe en gran
parte a la falencias en la comunicacion interna de la empresa para difundir los objetivos,
mision, vision y documentos organizacionales, lo que ocasiona que los miembros no tenga
una claridad de saber hacia donde va direccionada la organizacion.

Asi mismo, se pudo identificar como el equipo de trabajo, busca el cumplimiento de
las funciones o tareas asignadas de forma eficaz, pretendiendo contar con un orden frente a
procedimientos, los cuales no se encuentran estructurados formalmente pero que son
conocidos por los propios miembros, esto logra ser identificado en las listas de verificacion,
en las cuales se muestra como los colaboradores ejecutan la gran parte de sus actividades,
pretendiendo evitar asi que exista duda frente al desarrollo de tareas, posiblemente esta
busqueda de cumplimiento de las funciones se deba al estilo de direccion que se presenta
dentro de la institucion el cual podria estar encaminado a contar con poca incertidumbre
frente a la realizacion de funciones, es asi como, lo manifiesta Salazar (2008) quien afirma
que una de la caracteristicas del tipo de cultura de jerarquia es “la preocupacion fundamental
de la direccion esta en la estabilidad y en el funcionamiento eficaz de la organizacion con
altos niveles de control” (p. 35).

Sin embargo, los colaboradores no solo se identificaron con jerarquia, la prueba
aplicada permitio evidenciar que los mismos también se representan con el tipo de cultura
clan, la cual se caracteriza porque las empresas son lugares amistosos y agradables donde se
pueden compartir valores, creencias entre los miembros (Salazar, 2008). Sin embargo, lo

mencionado por el autor no se logra evidenciar en su totalidad, puesto que, durante la
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observacién se pudo identificar que existen buenas relaciones interpersonales entre diferentes
miembros de la misma, quienes pretenden fomentar el trabajo en equipo y la participacién de
la comunidad organizacional, no obstante, cabe resaltar que la Fundacion cuenta con tres
sedes en la ciudad de Popayan y es por ello que la integracion o participacién de los
colaboradores puede variar en cada una de ellas, puesto que el trabajo en equipo y la relacion
tipo familiar se ha establecido de manera particular en cada sede.

Asi mismo, se logra identificar que existe mayor familiaridad entre colaboradores que
Ilevan mayor tiempo dentro de la Fundacion, en quienes se pueden observar que existe
confianza, cierto grado de lealtad y compafierismo, lo que posiblemente podria estar
contribuyendo al desarrollo de las funciones de trabajo.

En lo concerniente a cultura preferida, la prueba aplicada permitié identificar que
existe una preferencia por parte de los colaboradores de la Fundacion Afos Maravillosos
hacia el tipo clan, puesto que, posiblemente estd, les permitird contar con una mayor
participacion e interaccion frente a asuntos de la institucion, de igual forma esta ayudara a
que los mismo puedan delegar funciones a sus colegas, ya que existe confianza entre el
equipo de trabajo y se contaria con la certeza de que se realizan de manera adecuada, esto
podria llegar a contribuir en el desempefio laboral de los colaboradores de la Fundacin, tal y
como lo mencionan (Ortiz y Olaz, 2011) quienes afirman que dentro del tipo de cultura de
clan, el trabajo en equipo es un aspecto que dificilmente se podria llegar a conseguir si no se
cuenta con un adecuado compromiso, lealtad y confianza en la comunidad organizacional.
Asi mismo, esto unido a un grado de confianza que les hace responsables a la actividad
encomendada. No obstante, una de las dificultades de este tipo de cultura es la ausencia de
protocolos u organizacion, lo que probablemente podria causar inconvenientes puesto que no

se contaran con soportes acerca de procedimientos realizados.



CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO 48

Probablemente la blasqueda de este tipo de cultura por parte de los colaboradores
radique en su afan de contar o poseer con una mejor integracion y participacion dentro de
diversos aspectos de la Fundacion, asi mismo, de crear vinculos mucho més favorables que
contribuyan a mejorar el clima laboral, el desempefio y fortalecer sus valores institucionales.

Sin embargo, al igual que con cultura actual, los colaboradores no lograron ubicarse
en un solo tipo de cultura preferido, el segundo predominante es jerarquia, con lo que se
podria manifestar, que la comunidad organizacional busca contar con una mejor
estructuracién a nivel organizacional, es decir, contar con un orden a nivel de protocolos,
procedimientos, metodologias entre otros aspectos, los cuales les permita poseer un mayor
organizacion y seguridad frente al cumplimiento eficaz y certero de sus funciones, puesto que
a lo largo de la observacion se logra evidenciar la ausencia de diversos documentos de accion
y procedimentales, lo que probablemente podria estar recargando de trabajo en cierta manera
a diversos miembros de la Fundacion, asi mismo, este tipo de cultura permitird al lider o
gerente y a los mismo colaboradores contar con una menor incertidumbre frente a la
estabilidad y la buena prestacion del servicio, a pesar que, este tipo de cultura no contribuye
en cierto grado a la participacién, probablemente permitiria a estos contar con una mejor
coordinacion y unificacion frente al servicio que se presta.

De acuerdo a lo anterior, se puede mencionar que la Fundacion Afios Maravillosos
cuentan con una cultura organizacional, sin embargo, esta no se encuentra claramente
identificada, estructurada y formalizada, ya que los colaboradores no logran identificarse con
un solo tipo de cultura, posiblemente esta falta de claridad se deba a que no existe una
adecuada estructuracion organizacional y una buena comunicacion entre los miembros, asi
mismo, se podria decir que el tipo de liderazgo presente en la institucion no ha contribuido de
manera adecuada a su clara identificacion por parte de los colaboradores, no obstante el nivel

del desempefio laboral del equipo de trabajo no se ha visto afectado por la poca claridad que
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existe en relacion a la cultura de la Fundacion, por el contrario se podria decir, que la
comunidad organizacional ha logrado adaptarse a las diferentes situaciones que se viven a
partir de la poca claridad de su cultura.

Asi mismo, se puede mencionar que el desempefio laboral es independiente de la
cultura organizacional que se esta viviendo actualmente en la Fundacion por lo que la primera
no se ha visto afectada por la poca claridad que existe frente a la segunda, esto es corroborado
por el autor (Figueroa, 2015) quien afirma que si la cultura organizacional no influyen en el
desempefio laboral de cualquier institucion, es porque los colaboradores no perciben el
desempefio laboral como un aspecto de la cultura existente de la empresa, por el contrario la
ven como un factor independiente que depende de los valores y responsabilidad del
trabajador.

Por otro lado, cabe resaltar el beneficio que obtendria la Fundacion al invertir tiempo
en la estructuracion y socializacion de una mision, vision, objetivos, politicas institucionales
entre otros factores a los colaboradores, asi mismo, el consolidar los procesos pertenecientes
al area de Gestion de Talento Humano, esto permitiria potencializar multiples aspectos que
fomentarian en gran medida el crecimiento de la institucion, asi mismo, se podrian disminuir
la incertidumbre existente frente al cumplimiento de funciones, la orientacién de los objetivos
de la empresa y evitar probablemente dificultades o problematicas que se puedan generar a
causa de una poca claridad en la comunicacién interna de la misma.

Conclusiones

Segun los resultados obtenidos de los instrumentos, técnicas y la comparacion tedrica
de los mismos, se logré concluir en primera instancia, que la cultura organizacional de la
Fundacion Afios Maravillosos no se encuentra claramente identificada por parte de los

colaboradores de la misma, suceso que posiblemente ha sido generado por la poca
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estructuracion que existe en relaciéon al area organizacional y a la ausencia de diferentes
procesos en la Gestion de Talento Humano.

Por otro lado, se concluye que a pesar de que el instrumento OCAI (Organizational
Culture Assessment Instrument) permitié reconocer puntuaciones significativas dirigidas a
clan y jerarquia, se logré evidenciar por medio de la observacion y las listas de verificacion,
que el tipo de cultura que se vive actualmente en la Fundacion Afios Maravillosos es la de
mercado, ya que, el estilo de direccién se enfoca principalmente hacia la obtencion de
resultados y el alcance de tareas especificas.

Con lo anterior se logré encontrar que el desempefio laboral no se ha visto afectado a
causa de la poca claridad que existe en relacion a la Cultura organizacional de la Fundacion,
pues de forma general el nivel del desempefio se encuentra por encima del promedio
estandarizado para esta investigacion, donde los colaboradores buscan cumplir de manera
eficaz y oportuna las tareas asignadas dentro del perfil de cargo.

A partir de las listas de verificacion se pudo concluir que las funciones que no son
llevadas a cabo por la comunidad organizacional, se debe a la poca claridad de los perfiles de
cargos presentes en la Fundacion.

Es asi como, se logra dar respuesta a la pregunta planteada en esta investigacion,
donde se pudo evidenciar que no existe influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Fundacion Afos Maravillosos, ya que la
primera no logro generar un impacto significativo en la segunda, a pesar de no contar con un
claridad en la mente corporativa de la Fundacion.

Recomendaciones

Principalmente se recomienda llevar a cabo la construccion o definicion de los

asuntos organizacionales como por ejemplo: mision, vision, valores, objetivos, politicas,

historia entre otros.



CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO 51

Establecer los procesos del area de Gestion de Talento Humano como:

Admision de personal: En lo relacionado a procesos de seleccion e incorporacion a la
organizacion seguln el entorno los requiera.

Aplicacion de personas: Haciendo énfasis en procesos de culturizacion y adaptacion
al entorno por medio de procesos claros y estandarizados de induccion y re induccion,
perfiles de cargo y evaluaciones de desempefio.

Compensacion de personal: Tanto a nivel no financiero y emocional para llevar al
equipo de trabajo hacia un empoderamiento personal e institucional.

Desarrollo de personas: Centrado en procesos de capacitacion, entrenamiento y
desarrollo organizacional y personal a partir de reales necesidades del entorno.

Mantenimiento de personal: En lo relacionado a los asuntos disciplinares, calidad de
vida laboral y seguridad y salud en el trabajo.

Realizar convenios con entidades académicas publicas o privadas, con el fin de contar
con talento humano en diferentes reas tales como en areas como, auxiliar contable,

administracioén de empresa, secretaria de archivo entre otros.
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Anexos
Anexo 1 Consentimiento informado
Grupa Mo
Ciudad v Facha
Ya, , con  docamenta
identidad C.C, ma vez informado’a sobre los propositos, objetivos,

procedimisntos de mtervencion v evaluacion que se levaran 2 czbo en esta imvestizacion v

los  pogbles resgos  gue  se pusdsn  gemersr  de  ella autorizo

, esmdiante: v zsssora, de la

Furdacion Universitaria de Popavan para la reslizacion de los siguientes procedimientos. La
imvestizacion ze trata da

# Timlado: “Influercia de la culhoa orgarizacional en ol desempetio laboral en los
colzbaradores de la fandacion afios maravillosos™.

1. Identificar el tipo de cultura predominente an la Fundacion Afios RMaravilloses da la
ciudad de Popayan.

1. Amslizar o] nivel de desempenio lahoral de loz colabaradores de 1z Fundacion Afios
Maravillozos de la cindad de Popayan.

3. Dizefiar un plan de mejorarmiento 2 partir de los rezultados gue permitz fortalecer la
culnrs gue permitan fortslecer la culnrs v por ende el desempetio laboral de la
Fundacicn Atios Maravillozos.

Adicionalmente 2 me informo qua:
» NI perticipacion en esta mvestizacion es completamente libre v voluntaria estov en

libertad de retirarme de ellz en cualguisr mormento
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& o racibir el beneficio personal de mingunz clazs por la participacion en este provecto
de mvestgacion zm embargo ze espera gue los resultados obtemideos permufiran
mejorar loz procezos de evaluacion de personas con condiciones similares a las mias.

¢ Toda la imformacion obtemidz ¥ loz resultados: de la mveshEacion zeréan tratadosz
confidencialmente esta mformacion serd archivada en papel v medio electrénico =l
archive del estudio =2 guardarz la fundacion wmiversitaria de Popayvan en archrros de
los mvestipadores

® Puesto gque toda la imfonmacion en este provecto de imvestizacion es llevada al
anonmmato loz resultados persomales mo puedsn estar disponmibles para terceras
personas como empleadoras  orgamizadores organizacionss  gubemamentales
compatias de seguros ¥ ofras imstitucionss sducativas esto tambisn se aplica a mi
comyuze a ofros miembros de mi familia v a mis medicos hago constar que el presents
documente ha side leldo v entendide por mil en su zegunidad d= manera libre +

esponfanea.

Firma

Diocumento identidad, . No , De,

H
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Anexo 2 Carta de presentacion

FUNDACION
ANOS MARAVILOSOS NIT. 901090092-0

Dedienmes Cuda "va & Triwdar (widade, Preleevicn y « tnee

FUNDACION ANOS MARAVILLOSOS
CUIDADO INTEGRAL AL ADULTO MAYOR
NIT. 901.090.092-0
Calle 5N No. 2-77
Cel. 302 356 6520

Fundacién Universitaria de Popayén.
Programa de psicologia.
Cordial saludo.

La presente se realiza con el objetivo de informar a las estudiantes Daniela Valentina
Chaverra Mufioz, Sara Elizabeth Rengifo Benitez y Alix Yineth Vargas Luna, que cuenta
con la autorizacién de Jeison Ivan Hungria, Director de la Fundacién Afios Maravillosos
para llevar a cabo el proyecto de investigacion asociado a su trabajo de grado, con esto se
les permitira acceder a las instalaciones de la misma y contar con la participacion los

colaboradores.

Agradezco de antemano la atencion prestada.

Para constancia se firma en Popayén a los 10 dias del mes de Marzo de 2019

S84 FUNDACION
Atentamente, AROS MARAVILLOSOS

NIT, 901090092-0 / CLL S # 2-77 La Ermita
fer, K320552 Cel. 302 3566520 - 323 2965624

JEISON IVAN AUNGRIA GUZMAN
Director General.

Direccién Calle 5 2-77 B. La Ermita
Teléfono: 8320552
Celular: 3023566520 — 3232965624 - 8366502
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Anexo 3 Entrevista estructurada

Entrevista para anlisis de cargo

Cargo:

Con el obyetrvo de conocer més acerca de como los colaboradores y pasantes de la Fundacion
Afios Maravillosos llevan a cabo sus funciones, se presenta a continuacion las siguientes
preguntas:

;Cuales son las funciones que debe realizar para cumplir con el objetivo del cargo?

Qué metodologias utiliza para el desarrollo de estas funciones?

1 Qué tiempo requiere para el desarrollo de estas tareas?

(En qué espacios de la fundacion usted debe realizar las funciones anteriormente
mencionadas?

Cudl es el sentido que tiene realizar estas tareas?

Qué tipo de competencias cree usted que se necesitan para realizar estas funciones?
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Anexo 4 Guia de observacién
GUIA DE OBSERVACION PARA LA FUNDACION ANOS MARAVILLOSOS LA
CIUDAD DE POPAYAN

Fecha:

CATEGORIAS CRITERIOS Si NO

DATOS GENERALES | La Fundacion Afios Maravillosos cuenta

con Mision y Vision.

La Mision y Vision estan ubicadas en lugar

visible

La Fundacion Afos Maravillosos cuenta
con politicas (normas y leyes internas de

control y manejo) y valores

Estas politicas son visibles y socializadas

con los colaboradores

La Fundacion Afios Maravillosos cuenta
con procedimientos estandarizados 'y

socializados

INFRAESTRUCTURA | La Fundacién Anos Maravillosos cuenta

con una sede fisica

La Fundacion Afos Maravillosos cuenta
con espacios fisicos apropiados para el
desarrollo de las actividades propias de sus

colaboradores

La Fundacion Afios Maravillosos cuenta
con los elementos, insumos y materiales
(fisicos y humanos) requeridos para el
cumplimiento de sus metas y objetivos

estratégicos.
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RELACIONES
INTERPERSONALES

Los colaboradores de la Fundacion Afos
Maravillosos se muestran amigables entre si

y con los demas

61

La comunicacién entre la comunidad de la
Fundacion Afos Maravillosos es fluida y

bidireccional

La Fundacion Afos Maravillosos cuenta

con canales de comunicacion interna

Los colaboradores de la Fundacion Afos
Maravillosos se muestran a gusto con el

entorno que los rodea y con sus comparieros

Se identifican claramente los lideres de la

Fundacion Anos Maravillosos

Dichos lideres establecen relacién con sus

colaboradores

Elaboracién propia.
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Anexo 5 OCAI (Organizational culture Assessment Instrument)

C.‘\l anizace re § tinstr u"‘c"t)
() org;
( g 1Za lonﬂl Cullu ¢ assessment i

Nombre:
Cargo:

ln5lnlL‘.l0 S Sle dcbc 1Si1gnar un pl"“dl(- a C.ld(l una dc LIS 0
b nes: [}\ltd
i L. ar v pC
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PREGUNTAS SESION 1 ACTUAL

DESEADA

1 |La Empresa
o mis:m es un lugar muy personal. Es como una gran familia. La gente comparte mucho de

2 A .
:iae fgn‘;;:resa es dindmica y emprendedora. La gente estd dispuesta a esforzarse y tomar

3 | La Empresa esta muy orientada a resultados. Es de gran interés "hacer el trabajo”. La gente es

competitiva y orientada a conseguir los objetivos.

4 | La Empresa tiene controles, es formal y estructurada. Para cualquier actividad existen
procedimientos y normas previamente definidos.

TOTAL

PREGUNTAS SESION 2 ACTUAL

DESEADA

5 | El liderazgo en la Empresa generalmente es ejemplo de acompafamiento, facilitacion y

apoyo.

6 | Elliderazgo en la Empresa generalmente ejemplifica emprendimiento, innovacién y toma de

riesgos.

7 |Elliderazgo en la Empresa generalmente ejemplifica sensatez, foco en los resultados, en el

mercado y la competencia.

8 | El liderazgo en la Empresa generalmente ejemplifica coordinacion, organizacion y eficiencia

continua.

TOTAL

PREGUNTAS SESION 3 ACTUAL

DESEADA

El estilo de la direccion en la Empresa s€ caracteriza por promover el trabajo en equipo, el

nsensoy la participacion.
estilo de la direccion en la empresa se caracteriza
ovacion, la autonomia e independencia.

por promover la iniciativa individual, la

lo de la direccién en la Empresa se caracteriza por promover la competitividad, la

ia y el logro.
 de la direccion en la Empresa se carac
pleo, el respeto por [a autoridad y el €

teriza por promover la seguridad, la estabilidad
umplimiento de las politicas y normas.




CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO 63
/
/ PREGUNTAS SESION 4 ACTUAL | DESEADA
13| Los valores compartidos en la Empresa son la lealtad y la confianza mutua. EI compromiso es
|| una caracteristica de la empresa.
14| Los valores compartidos en la Empresa son el compromiso con la innovacién y el cambio
continuo.
15| Los valores compartidos en la Empresa son el espiritu ganador y la consecucién de objetivos.
| Ganar y ser los primeros son temas comunes.
16| Los va.lores compartidos en la Empresa son el respeto por las normas y las politicas. Mantener
un flujo de trabajo coordinado y continuo es importante.
TOTAL
PREGUNTAS SESION 5 ACTUAL. | PESEADA
17 | La Empresa promueve el desarrollo humanro, la confianza, la apertura y la participacién.
18 | La Empresa promueve la adquisicion de nuevos recursos y creacion de nuevos retos. Se valora
intentar nuevas cosas y buscar oportunidades.
19| La Empresa promueve el logro de objetivos ambiciosos y genera acciones para superar a la
competencia.
20 | La Empresa promueve la eficiencia, el control y fa coordinacién entre los diferentes procesos.
TOTAL
ACTUAL | DESEADA

PREGUNTAS SESION 6

21

El éxito de la Empresa se basa en el desarrollo de las personas. El trabajo en equipo, el
compromiso de los trabajadores, asi como el interés por la gente son ejemplo de ello.

22

El éxito de la Empresa se basa en el desarrollo de productos Unicos e innovadores. Ser lideres
en productos e innovacion

23

El éxito de la Empresa se basa en aumentar su participacion en el mercado y superar a la
competencia. La clave es ser lideres en un mercado competitivo.

24

£l éxito de la Empresa se basa en el cumplimiento y la eficiencia de los procesos. El cumplir
con los cronogramas, la ejecucion eficiente de los procesos y reducir costos son aspectos

criticos.

TOTAL
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Anexo 6 Lista de verificacion

LISTA DE VERIFICACION A COLABORADORES DE LA FUNDACION
ANOS MARAVILLOSOS.

Nombre:
Fecha:
Cargo:
' CUMPLE
FUNCION.
Si NO

1. Realiza los cuidados de enfermeria
encaminados a satisfacer las

necesidades del adulto mayor.

2. Recibe el cambio de turno con 50 10

minutos de anticipacion.

3. Controla el uso de los recursos
materiales y equipos para la prestacion
de los cuidados de enfermeria.

4. Realiza control de signos vitales

segun orden médica.

5. Lleva a cabo la higiene del paciente;
bafio diario, higiene de boca, cabello,

ufias etc.

6. Conserva, coloca y hace control a

pacientes con sonda.

7. Hace control de drenajes a pacientes.
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8. Desarrolla observacién evaluacion y
registro de signos y sintomas segun
patologia y cuidados de enfermeria
registrados en el Kardex.

9. Ejecuta procedimientos autorizados.

10. Dispone y registra la administracion
de medicamentos por via enteral,
parenteral, mucosa, cutdnea, Yy
respiratoria (natural o artificial) de
acuerdo con la orden médica escrita,

completa firmada y actualizada.

11. Realiza curaciones simples vy

complejas.

12. Mantiene limpias y ordenadas las

unidades e instalaciones.

13. Acondiciona y cuida de todos los
elementos usados  (cumplir  con

inventario establecido).

14. Archiva y actualiza registros segun

corresponda.

15. Realiza cambios de posicion e
hidratacion de la piel para pacientes

inmovilizados (cada 2 horas).

16. Entrega a laboratorio todas las

muestras tomadas en su turno.

17. Realiza notas en la bitacora de
enfermeria.
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Otras funciones referentes al cargo

Fuente: elaboracion propia.




