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RESUMEN

El presente estudio tiene la finalidad de realizar una descripcion del conocimiento
de la cultura organizacional del area administrativa de la empresa Getronics Colombia
LTDA., concepto que compete directamente al psicologo como analista del
comportamiento humano, este proceso se realizo a través del instrumento para evaluar
cultura organizacional de Olmos y Socha del 2006, el cual permite medir aspectos como los
valores, las normas, las creencias, los simbolos, la filosofia y clima de una empresa desde
sus trabajadores. Una vez realizado el andlisis de los datos recopilados se encontr6 que el
nivel de cultura organizacional respecto a las caracteristicas mencionadas anteriormente en
el area administrativa, obtiene un resultado alto a excepcion de creencias, de igual forma, a
nivel de sub dreas y en contraste con los datos sociodemograficos, se encuentran
variaciones relevantes, con los cuales se proponen planes de accion para potencializar y
mantener los niveles de cultura dentro de la empresa, mejorando asi los procesos y

aumentando la productividad y la calidad de vida de los colaboradores.

Palabras clave: Cultura organizacional, variables, calidad de vida, comportamiento

humano, cognicion humana, conocimiento.
Abstract

The present study has the purpose of making a description of the knowledge of
the organizational culture of the administrative area of Getronics Colombia LTDA., A
concept that directly concerns the psychologist as an analyst of human behavior, this
process was carried out through the instrument to evaluate organizational culture of Olmos

and Socha of 2006, which allows to measure aspects such as the values, norms, beliefs,



symbols and philosophy of a company from its workers. Once the analysis of the collected
data was done, it was found that the level of organizational culture with respect to the
characteristics mentioned above in the administrative area, obtains a high result with the
exception of beliefs, likewise, at the sub-area level and in contrast to sociodemographic
data, there are relevant variations, with which action plans are proposed to potentiate and
maintain the levels of culture within the company, thus improving processes and increasing

the productivity and quality of life of employees

Keywords: Organizational culture, variables, quality of life, human behavior,

human cognition, knowledge.



INTRODUCCION

Las organizaciones estan disefiadas bajo un equipo de trabajo que permita el alcance
del plan estratégico de la empresa, este grupo se encuentra conformado usualmente por
diferentes dareas en la compaiiia que van desde el area directiva, administrativa hasta la
operativa, cada una de estas dreas y asi mismo el talento humano dispuesto en cada una de
ellas, tiene como funcidn brindar los resultados propuestos por la empresa desde un
principio, con el fin de dar cumplimiento total de las metas empresariales, consideradas

como el logro de objetivos, el cumplimiento de la mision, el alcance de la vision, etc.

De acuerdo con Teran y Lorenzo en 2011, haciendo referencia a Olivares (2006)
uno de los factores mas importantes en las organizaciones por parte de los responsables de
la empresa es identificar en qué grado o nivel se encuentra la percepcion de sus
colaboradores en cuanto a los valores y normas, esto con la finalidad de generar incentivos
para una mejor relacion entre empresa y trabajadores, y directamente obtener los resultados

esperados para la compaiiia.

De acuerdo a esto, se identifica la importancia y necesidad que debe existir en las
organizaciones en cuanto a temas de la estrecha relacion que existe entre cada uno de los
colaboradores y la compaiiia, pues de no existir esta amalgama entre trabajador-empresa se
pueden ver afectados diferentes factores como el adecuado desarrollo y cumplimiento de
funciones, logro de objetivos, normas, valores organizacionales y productividad, entre

otros.



JUSTIFICACION

La cultura organizacional es un tema de bastante importancia en las organizaciones,
pues por medio de esta, se genera entre los colaboradores y la empresa una relacion mas
alla del aspecto laboral y el simple cumplimiento de tareas o funciones (Figueroa, 2015),
ésta permite que los colaboradores propongan y ejerzan mediante cada uno de sus cargos
los debidos aportes dirigidos hacia el cumplimiento de objetivos, metas, mision, vision,

entre otras caracteristicas de plan estratégico.

Para tener un panorama mas amplio al respecto, se encontré que “Conocer la cultura
de la organizacion es relevante en el comportamiento del personal que labora en las
organizaciones en la busqueda de la eficiencia, la eficacia y la innovaciéon.” (Rivas y

Samra, 2006. p.5)

De acuerdo a esto, se puede establecer que los colaboradores de una organizacion
no se deben tomar unicamente como un medio para lograr los objetivos, sino que estos
mediante el desarrollo de sus labores deben tener claridad del por qué y para qué se estan
realizando, pues no se debe percibir como el simple cumplimiento de labores sino por el
contrario como una parte del proceso que tiene la finalidad de alcanzar el propdsito de la
empresa, entre los cuales esta ofrecer un excelente producto al publico al cual va dirigido,
ser empresarialmente competitivo y estar a la vanguardia, en este caso, de la era

tecnoldgica, razon que se mencionara mas adelante.

Salazar afirma que, la cultura organizacional se encarga de integrar al personal bajo
los objetivos, crear los equipos de trabajo para alcanzar las metas organizacionales.

De dicha forma se encuentran las necesidades del personal para satisfacerlas de la



mejor manera posible y los empleados se sientan satisfechos en la organizacion

mejorando asi su produccion (2013, p. 29).

En relacidn a esto, se debe tener en cuenta que posiblemente el desconocimiento de
la cultura organizacional por parte de los trabajadores puede dar un resultado negativo para
la empresa, pues si laboralmente los colaboradores no conocen de las normas, objetivos y
demas caracteristicas del plan estratégico, la productividad puede verse afectada pues existe
un desconocimiento de los prop6sitos de que se realice eficazmente cada una de las

actividades y directamente se generaran incumplimiento en los resultados generales.

En relacion a esto, Figueroa (2015) menciona la importancia de crear planes que
incentiven y generen una postura firme hacia la cultura organizacional y motiven al mismo
tiempo el desempeiio eficiente de los colaboradores, esto con el propdsito de reconocer y
seguir promoviendo tanto los valores culturales como el buen desempeiio, de tal manera,
que con ello se fortalezcan ambos factores, en busca de hacer sentir al colaborador parte

importante de la empresa y formar un adecuado sentido de pertenencia.

A raiz de lo expuesto y teniendo en cuenta que aunque en la actualidad se
encuentran diferentes trabajos de investigacion de cultura organizacional, las empresas que
ofrecen servicios de tecnologia como lo hace Getronics Colombia LTDA., se encuentra en
constante cambio e innovacidn de acuerdo a las exigencias del ambiente “De hecho, se dice
que estamos en un nuevo tipo de sociedad llamada Sociedad de la informacion o Sociedad
de Conocimiento™ (Huidobro, 2005, p. 2) por lo anterior, se evidencia la importancia de
abordar este tema en un sector empresarial donde a pesar de existir informacion
relacionada, el constante cambio presiona a las empresas para estar actualizadas y generar

posibles planes de accion.



De igual forma, estos cambios constantes y exigencias de innovacion de la
actualidad que tienen las empresas de TIC (Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacion) dan pie para inicialmente conocer el estado en el que se encuentra la
organizacion en temas relacionados con la cultura organizacional y a partir de alli, dar
soluciones en cuanto a los resultados obtenidos, teniendo en cuenta que los problemas que
se presenten diariamente pueden afectar directamente a los colaboradores y asi mismo su
productividad en relacion con la organizacion, y esto es precisamente esto lo que se

pretende evitar.

Como se menciond anteriormente, en cuanto al desarrollo de actividades del
personal en pro de los objetivos, metas y demas caracteristicas del plan estratégico, se
evidencia la necesidad de realizar un primer acercamiento a la cultura organizacional de
Getronics Colombia LTDA., mediante el instrumento para tal fin, creado por Carolina
Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio en el afio 2006, con el propdsito de conocer las
variables con las que la organizacion se encuentra estable y las que posiblemente puedan
fortalecerse con el interés de que la empresa y los colaboradores obtengan estabilidad y

permanencia en relacion a los avances y exigencias del entorno.

Adicionalmente, el tener conocimiento de estos datos brinda la posibilidad de
realizar planes de accion, estrategias de prevencidn y correccion que permitan a la
compaiiia y sus colaboradores una estabilidad empresarial y laboral a largo plazo y asi

mismo un mayor posicionamiento frente al sector y sus competidores.

La investigacion brindd un aporte significativo a la psicologia, puesto que son pocas
las investigaciones al respecto y como menciona Gémez (2015) “el aporte que hacen los

psicologos del trabajo y organizacionales es reconocido y valorado en la medida en que



contribuye a mejorar los resultados de las organizaciones y el bienestar de los trabajadores

que conciben las empresas™ (p. 134).

Sin embargo, estos aportes no son amplios y no se encuentran referencias
suficientes al respecto como se evidencia en la grafica N° 1, realizada por Ruiz y Naranjo
en el 2012, la cual demuestra que existen pocos articulos cientificos en cuanto a temas

relacionados a cultura organizacional, justificando asi un vacio investigativo.

Grafica N° 1, seleccion de articulos (Ruiz y Naranjo, 2012, p. 287)

Seleccion de articulos

Criterios Autor (es)

Listado de articulos PUBLINDEX 25

Articulos adicionales resultado de la

busqueda detallada en cada disciplina #9)

Articulos publicados en revistas no in-
dexadas en el momento de la publica-
cion

Articulos diferentes a la categoria "in-
vestigacion cientifica y tecnologica”

TOTAL articulos objeto de analisis

De acuerdo con la grafica, se evidencia que se encontraron 25 articulos en
Publindex relacionados con el tema de cultura organizacional, a los cuales se les adiciono 9

articulos de busquedas detalladas para un total de 34, a estos se le restaron 7 articulos que



no se encontraban en revistas indexadas y 13 articulos que hacian parte de categorias
diferentes a las cientificas y tecnologicas, para un total de 14 articulos. Con esto, se
identifica la necesidad de realizar el presente trabajo, que generara un aporte a la Psicologia

y que servira como base para futuras investigaciones y/o trabajos.

El presente trabajo hace parte de la linea de investigacion sobre estudios
psicosociales en contextos comunitarios, de la Universidad de Cundinamarca, ya que en
primera instancia se realizard un primer acercamiento a algunas variables que hacen parte
de la cultura organizacional las cuales influyen directamente en el comportamiento,

cognicion y calidad de vida de los colaboradores dentro de la empresa.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Con la presente investigacion, se pretende evaluar en qué nivel se encuentra el
conocimiento de la cultura organizacional del drea administrativa de Getronics, realizando
una descripcion desde variables como: valores, creencias, clima, normas y simbolos,
aspectos basados en la teoria de Schein, quien menciona en 1988 que “la cultura necesita
ser entendida al objeto de determinar qué tipos de clima, valores y filosofias son posibles y

deseables para una empresa dada™ (p. 305).

Teniendo en cuenta que los factores mencionados anteriormente se toman como
descriptores de la cultura organizacional, Harris (1994) citado por Paramo (2014, p. 10)

menciona que:

Considera a la organizacion como analoga a una cultura, como una particular forma
de conocimiento para aprender y actuar... una cultura organizacional puede ser
representada por una especie de “contrato master” que incluye la propia imagen de
la organizacion, asi como un conjunto de normas constitutivas y reguladoras que

organizan las creencias y las acciones a la luz de una imagen buscada.

Teniendo en cuenta esto, se considera de gran importancia conocer el estado actual
de la cultura organizacional por medio de las variables descritas anteriormente y asi obtener
resultados que permitan datos precisos para generar un primer acercamiento, ademas de
esto se tendran en cuenta variables sociodemograficas, las cuales son: edad, nivel
educativo, antigiiedad en la organizacion y género. Esto se realizara para obtener una
descripcion mas precisa para un posible plan de accion que permita el mejoramiento y

mantenimiento de la organizacion.
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Pregunta problema

Teniendo en cuenta el papel de los psicologos como analistas del comportamiento y
gestores del bienestar en los diferentes campos de accion, de acuerdo a la presente
investigacion la cual se desarrolla en un contexto organizacional, es importante destacar

como menciona Monroy en el 2009 que

Los trabajadores y las empresas declaran que en un alto porcentaje, los casos de
fracaso de personas capaces en su desempeiio laboral se podrian explicar debido al
alto nivel de desacuerdo entre la cultura organizacional y las caracteristicas
personales de los trabajadores. Con este antecedente es facil deducir que, del lado de
las empresas, encontramos un sinnimero de gastos asociados a procesos de
seleccion, de induccion, de retencidn y adaptacion que terminan sin obtener el
retorno esperado. Este retorno debiera reflejarse ademas en un ser humano

satisfecho y productivo dentro de una organizacion (p. 28).

Por lo anterior, es de vital importancia para la psicologia estudiar aquellas
caracteristicas particulares entre el individuo y la organizacidn con el fin de generar una
adecuada calidad de vida para los colaboradores y asi mismo un apropiado desarrollo de sus

funciones para generar mayor productividad.

Con el fin de brindar una aproximacidon de la cultura organizacional en el area
administrativa y brindar sugerencias que permitan mejorar o potencializar las variables

evaluadas de acuerdo a los resultados obtenidos, se plantea:

¢ Cuadles son las caracteristicas del nivel de conocimiento de la cultura

organizacional en el drea administrativa de Getronics Colombia LTDA?
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OBJETIVOS
General

e Realizar una descripcion del conocimiento de la cultura organizacional del drea

administrativa, de la empresa Getronics Colombia LTDA.
Especificos

e Identificar en qué fase de conocimiento de cultura organizacional se encuentra cada
una de las sub areas (Financiera, Legal, Recursos Humanos y administrativa).

e Realizar una comparacion de los resultados obtenidos entre sub dreas y determinar
que similitudes y diferencias existen.

e Describir las diferentes fases de conocimiento de cultura organizacional en que se
encuentra cada sub drea que hacen parte del drea administrativa y contrastar estos

resultados con los factores sociodemograficos.
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PANORAMA INSTITUCIONAL

Getronics Colombia Ltda., una empresa la cual provee servicios tecnoldgicos a nivel
Latinoamerica, en conjunto con el personal capacitado para la operacion del mismo,
permite a las empresas participar en un mercado, el cual es cada vez mas competitivo a
nivel de Tecnologias de la Informacion de la Comunicacion (TIC) haciéndola asi participe
de los procesos de globalizacion, tal y como menciona Samper en el 2004 (p. 24) “en el
escenario de la globalizacion, el progreso tecnoldgico tiene que ver con la capacidad de
producir la tecnologia apropiada dentro de un esquema de produccion competitiva

internacionalmente”.

Esto permite evidenciar como la globalizacion realiza exigencias a las
organizaciones, para que estas generen procesos de actualizacion tecnologica y de
conocimientos con la finalidad de ser competitivos en el mercado laboral, de igual forma,

Chavez, Alatorre, Jasso (2013) manifiestan que

Los antecedentes de la tecnologia informatica los ubicamos hacia mitad del siglo
veinte cuando surge un conjunto de enfoques modernos de la investigacion de
sistemas generales, desarrollando campos tales como el de la cibernética, la teoria
de la informacion, la investigacion de operaciones, la ingenieria de grafos y de
sistemas expertos. Estos campos a pesar de ser de origen diferente a las
organizaciones tienen aplicaciones técnicas y dan resultados exitosos practicos en la

solucion de problemas de las organizaciones modernas (p. 11).

Teniendo en cuenta lo mencionado, se evidencia que las TIC son efectivas en los

procesos de desarrollo y competitividad en las organizaciones, independientemente del
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sector en que se encuentren ya que dan soluciones a los problemas que se presentan en el

contexto laboral diario.

Teniendo en cuenta los factores mencionados anteriormente, se encuentran aspectos

especificos en el plan estratégico como:

e Mision: Ser aliados estratégicos de nuestros clientes, contribuyendo a mejorar su
productividad a través de soluciones y servicios de tecnoldgica, comunicaciones y
procesos de negocio, enmarcados en altos estandares de calidad, innovacion y

responsabilidad social empresarial.
e Vision: Somos talento que transforma sueios tecnoldgicos en realidad.
De igual forma, para la presente investigacion se tomara en cuenta Uinicamente ¢l area

administrativa de la organizacion, el cual se encuentra compuesta de la siguiente manera.

Tabla N° 1, Descripcion darea administrativa de Getronics Colombia LTDA. (autoria

propia)

Legal

Gerencia administrativa Administrativa

Recursos Humanos

Financiera

Gerencia de transformacion digital :
Operaciones
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MARCO TEORICO

Cultura organizacional

Para empezar a hablar de la cultura organizacional, es primordial aclarar el concepto

de cultura, Vera, Rodriguez y Grubits (2009) realizan la siguiente explicacion.

El termino cultura tiene varias acepciones conceptuales desde diferentes disciplinas
y dentro de cada una de ellas desde diferentes enfoques teoricos. Desde el punto de
vista antropoldgico de manera general se entiende por cultura las practicas
materiales y de significacion, al mismo tiempo, de continua produccion,
reproduccion y transformacion de las estructuras materiales y de significacion que

organizan la accion humana (p. 100).

Esta definicion permite identificar algunos de los aspectos que conforman la cultura
y partiendo desde este punto, una organizacion se podria considerar “como pequeiias
sociedades con caracteristicas culturales y con capacidad para crear valores y significados.
Desde esta perspectiva, el pensamiento descansa en la idea de que las organizaciones tienen

una cultura” (Rodriguez, 2009, p. 68).

De acuerdo con lo anterior, la organizacion crea una serie de elementos los cuales
permiten generar una distincion de otras, desde aspectos como valores, creencias,

ideologias, simbolos, entre otros, los cuales pasan a ser parte de la cultura organizacional.

Ya que la cultura organizacional se encuentra presente en todas las empresas y esta
relacionada con los conocimientos generales que tienen los miembros sobre el plan
estratégico, Ressi y O Higgins (1980) citados por Paramos (2014, p. 9) encuentra que “La

cultura es un sistema de conocimientos compartidos o un sistema de conocimientos y
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creencias”. De acuerdo a esto, la cultura estd estrechamente ligada con los colaboradores,
pues implica sentir la empresa como parte de cada uno y conocer adecuadamente los
diferentes factores que interfieren en esta empresa para de este modo dar cumplimiento a

las diferentes variables de la parte estratégica.

Segun Davila, 2000 citado por Calderon, Murillo y Torres (2003, p. 111) “Entender
el elemento sociocultural de las organizaciones es una responsabilidad de las personas
encargadas de gestionarlas, pues implica comprender la relacion de la persona con la
organizacion, sus actitudes, expectativas y aspiraciones™. Asi, encontramos que para que se
genere un adecuado proceso de integracion de la cultura organizacional en los
colaboradores de una empresa, se debe comenzar por fomentar desde capacitaciones por
e¢jemplo, actitudes que se encuentren enfocadas hacia una orientacion al cumplimiento de
objetivos organizacionales pero que generen una satisfaccion de expectativas propias en

conjunto con las de su lugar de trabajo.
Diferencia conceptual entre clima y cultura organizacional

Para la presente investigacion, es de gran importancia delimitar los conceptos de
clima y cultura organizacional, ya que son dos conceptos estrechamente relacionados

pero con unas diferencias establecidas.
Perozo en el 2003 explica que

El clima organizacional en el nivel de la organizacion representa un aspecto
relevante en la relacion entre personas y organizaciones. Todas las

organizaciones tienen recursos humanos que gerencian y ejecutan las acciones
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administrativas y operativas para el logro de los objetivos organizacionales, por

lo que las mismas presentan una conducta que orienta y dirigen su accion (p.2)

Desde esta perspectiva se puede deducir que, los comportamientos en una
organizacion, se encuentran delimitados por una serie de factores ambientales, los cuales
varian de organizacion en organizacion, y de igual forma son susceptibles al cambio, a lo
cual se le denomina clima laboral, el cual también, entra a jugar un papel fundamental en la

motivacion que presentan los trabajadores de una organizacion.

Asi mismo, Perozo también realiza una aclaracion sobre el concepto de cultura

organizacional, en el cual menciona que

Para poder establecer el clima organizacional en las instituciones se hace necesario
revisar como es su Cultura Organizacional o Corporativa, que nos permita la
institucionalizacion de las mismas, o sea, la idea de visualizar a las organizaciones
como culturas, donde existe un sistema de significados compartidos entre sus
miembros, es de reciente fendmeno, dado que se pensaba que las organizaciones
eran so6lo medios racionales para coordinar y controlar un grupo de personas,
mediante niveles verticales, departamentos, relaciones de autoridad. Esta claro, que
no es asi, las organizaciones como los individuos también tienen personalidad,
pueden ser rigidas o flexibles, poco amigables o serviciales, innovadoras o

conservadoras, entre otros aspectos a considerar (2003, p. 3).

Teniendo en cuenta lo anterior, la cultura organizacional estd compuesta por una

serie de elementos, que guardan un significado especifico para las personas que hacen parte
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de aquella “micro-sociedad™, estos significados son compartidos con los nuevos miembros

a medida que el proceso generacional avanza.

Realizada la aclaracion conceptual, los investigadores proponen una serie de

diferencias que se encuentran en la tabla N° 2.

Tabla N° 2 Diferencias clima y cultura organizacional

CLIMA CULTURA

Ambiente fisico y ambiente social. Identidad de los miembros con la

organizacion.

Percepcion del lugar de trabajo. Integracion interna.
Relaciones interpersonales. Adaptacion externa.
Presenta variacidn en el tiempo. Presenta cambios con la empresa.

En relacion con las diferencias mencionadas, es importante aclarar y extender atn

mas el concepto de cultura, Schein en 1988 (p. 24) menciona que

La cultura deberia ser vista como una propiedad de una unidad social independiente
y claramente definida. Esto es, si puede demostrarse que un grupo de personas ha
compartido una cantidad significativa de experiencias importantes en el proceso de
resolucion de problemas externos e internos, puede asumirse que tales experiencias
comunes, con el tiempo, han originado entre estas personas una vision compartida
del mundo que las rodea y el lugar que ocupan en él. Es necesario que se haya dado
un nimero suficiente de experiencias comunes para llegar a esta vision compartida,
y la vision compartida tiene que haber ejercido su influencia durante un tiempo
suficiente para llegar a ser dada por supuesta y desgajada en la conciencia. La

cultura, en tal sentido, es un producto aprendido de la experiencia grupal, y por
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consiguiente algo localizable solo alli donde exista un grupo definible y poseedor de

una historia significativa.

Partiendo de lo anterior, se podria considerar una organizacién como una micro
sociedad, en la cual, los miembros a través de sus experiencias y tiempo dentro de la
compaiiia generan una serie de simbolos con significados especificos, los cuales los hacen

parte de dicho grupo.
Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional genera una gran influencia sobre los colaboradores de la
empresa, pues ésta se encuentra mediada por valores, creencias, normas y demas
caracteristicas que son compartidas entre todos. Segun Salazar, Guerrero, Machado y
Cariedo (2009) “La cultura en general abarca un sistema de significados compartidos por

una gran parte de los miembros de una organizacion que los distinguen de otras™.

De acuerdo a esto, los mismos autores mencionan diez caracteristicas de la cultura

organizacional, la cuales se pueden apreciar en la tabla N° 3.

Tabla N° 3 Caracteristicas cultura organizacional (Salazar, Guerrero, Machado y Cainedo

2009, p 69-70)

Identidad de los miembros Si los individuos se identifican mas con la
organizacion, su trabajo, su puesto o su

disciplina.

Enfasis de grupo Si las actividades se organizan en grupo o si

las realizan individuos aislados.

Perfil de la decision Si la toma de decisiones prioriza las
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actividades o los recursos humanos.

Integracion Si las unidades funcionan en forma
coordinada o independiente.
Control Si existe una tendencia hacia una

reglamentacion excesiva o se orienta hacia

el autocontrol.

Tolerancia al riesgo

Si se fomenta o no la creatividad, la
innovacion, la iniciativa y el impetu para
acometer la realizacion de las tareas,

etcétera.

Criterios de recompensa

Si se basan fundamentalmente en el
rendimiento o en favoritismo, la antigiiedad

u otros factores.

Tolerancia al conflicto

Si se fomenta o no el conflicto funcional
como elemento del desarrollo

organizacional.

Perfil de los fines o medios

Si la gerencia prioriza los fines o los medios

para llegar a ellos.

Enfoque de la organizacion

Si la gerencia se orienta hacia el mundo
exterior o hacia lo interno de la

organizacion.
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Las caracteristicas mencionadas anteriormente posiblemente pueden dar resultados
positivos o negativos para la organizacion, ya que si los colaboradores de una empresa por
ejemplo, sienten que la organizacion se enfoca mas en temas relacionados con las
actividades a realizar en tiempos establecidos que, por el contrario su bienestar personal y
como recurso humano para el logro de estas actividades no es tenido en cuenta, se puede
llegar a presentar algun tipo de resultado negativo, ya que como lo menciona Fuentes (2012
p.29) “la cultura es importante porque permite dar sentido a las actividades de los
miembros de una organizacion, muestra su dimension simbdlica, y ayuda a encontrar
significado a las tareas, para desarrollar las metas que se persiguen y los objetivos
comunes” si esto no se presenta en una organizacion los resultados anteriormente pueden
ser opuestos y se puede debilitar en un grado mayor la cultura organizacional de acuerdo a

los demas elementos mencionados anteriormente.

Para generar un panorama mas amplio, se hablara de las caracteristicas de las
organizaciones informales, esto permitira realizar un contraste entre esta y las teorias

encontradas anteriormente, para esto Schein (1988) menciona que

Cuando notamos que un grupo de gente esta trabajando sobre un esquema mas
amplio, que varios elementos separados se hallan coordinados, procedemos a hacer
generalizaciones relativas al grado de formalidad o informalidad de una empresa
determinada, o acerca del talante autocratico, burocratico o participativo que impera

en ella o sobre el caracter abierto o cerrado que aparenta tener (p. 43).

En relacion a esto, se considera de gran importancia dar una descripcion mas
detallada respecto a este tipo de organizaciones informales, teniendo en cuenta que este tipo

de empresas se genera mediante una estructura social que regula la manera en que se
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trabaja dentro de una compaiiia en la practica. Para dar un concepto mas claro, Chiavenato
(2007) refiere que “El conjunto de interacciones y relaciones establecido entre las personas
se denomina organizacion informal, en contraposicion a la organizacion formal, constituida
por la estructura de 6rganos, cargos, relaciones funcionales, niveles jerarquicos, etc., de la
organizacion” (p. 112) adicional a esto, en la tabla N° 4, se presentan las caracteristicas que

conforman la organizacion informal.

Tabla N° 4 Caracteristicas de una organizacion informal (Chiavenato, 2007, p. 113)

Relacion de cohesion o de antagonismo. Las personas que trabajan en las empresas
crean relaciones de simpatia

(identificacion) o de antagonismo (apatia).

Estatus. Las personas interactiian en grupos
informales en los que adquieren cierta
posicion social o estatus en funcion del
papel que desempeian en cada grupo,
independientemente de la posicion que

ocupa en la organizacién formal.

Colaboracidn espontanea. La organizacion informal es un reflejo de la

colaboracion espontanea de las personas.

Posibilidad de oposicidn a la organizacion  La organizacion informal puede oponerse a

formal. la organizacion formal y estar en
desacuerdo con los objetivos de la empresa
cuando la direccidn es incapaz de propiciar

un clima de buenas relaciones humanas con
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el personal.

Patrones de relaciones y actitudes.

Los grupos informales desarrollan con
espontaneidad patrones de relaciones y
actitudes aceptados y asimilados por sus
miembros, pues reflejan los intereses y

aspiraciones del grupo.

Cambios de nivel y modificacion de los

grupos informales.

Las personas participan en grupos
informales en virtud de las relaciones
funcionales que mantienen con otras en
diversos niveles y sectores de la empresa.
Los grupos informales tienden a
modificarse con los cambios de la

organizacion formal.

La organizacién informal trasciende la

organizacion formal.

La organizacion informal esta constituida

por interacciones y relaciones espontaneas

cuya duracion y naturaleza trascienden las

interacciones y relaciones formales.
Mientras que la organizacion formal esta
circunscrita al area fisica y al horario de
trabajo de la empresa, la organizacion

informal supera esas limitaciones.

Estandares de desempefio en los grupos

informales.

Los estandares de desempeiio y de trabajo

establecidos por el grupo informal no
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siempre corresponden a los establecidos
por la administracion. Pueden ser mas o
menos amplios, pueden concordar u
oponerse, dependiendo del grado de
motivacion del grupo frente a los objetivos
de la empresa. Asi como la administracion
evalta el desempeiio del personal por los
estandares que establece, cada individuo es
evaluado por su grupo en funcion de los
estandares grupales. En la organizacion
informal, el individuo se preocupa por el
reconocimiento y la aprobacidn social del
grupo al que pertenece. Su adaptacion

social refleja su integracion al grupo.

Como se evidencia en la tabla N° 3, en este tipo de organizaciones las relaciones
que se generan entre los colaboradores estan orientadas a una participacion e interés
personal de cada uno mediante la identificacion que generen con esta empresa y con sus
compaiieros, esto en pro del cumplimiento de objetivos personales y/o grupales y no
necesariamente orientados al cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Estas
relaciones van mas alla de un aspecto laboral, trascienden de lo formal y no estan
directamente relacionadas con la posicion ocupada en la organizacion sino con una

finalidad de reconocimiento y aprobacion de los demas.
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Otro punto de importancia a la hora de hablar de cultura organizacional tiene que
ver con las variables internas y externas, Schein (1988) afirma que “un entendimiento mas
profundo de- las variables culturales de las empresas resulta necesario no sélo para
descifrar lo que pasa en ellas, sino, lo que es incluso mas importante, para individualizar las

cuestiones prioritarias para los lideres y el liderazgo™ (p. 19).

Para tener mayor claridad en cuanto a las variables internas y externas que influyen

en la cultura organizacional, se realizara una breve definicion de las mismas.

Variables

e Variable interna:

La cultura se define... como un pegamento social que mantiene a la organizacion

unida, expresa los valores y creencias compartidos por los miembros de la

organizacion; valores que se manifiestan a través de mitos, historias, leyendas,

lenguaje especializado. (Smircich, 1983, citado por Garcia, 2005, p. 165).

Asi, la variable interna mencionada por los autores, se entiende como la relacion
existente entre los factores que permiten la consolidacion y mantenimiento de la
organizacion, entendiéndose factores como: Valores, lenguaje, creencias, etc.

Para Schein (1988) y en relacion con la manifestacion de valores mencionada
anteriormente, especificamente con lenguaje especializado, refiere que “Para funcionar
como grupo, los individuos asociados deben establecer un sistema de comunicacion y
un lenguaje que les permitan interpretar lo que ocurre™. (p. 78). De acuerdo a esto, el
lenguaje entendido como la manera en que funcionan los colaboradores en grupo,
genera que en la organizacion exista una sinergia que permita la integracion del grupo y

este enfocado hacia el mismo resultado.



En relacion a la variable interna que aqui se esta tratando, Schein (1988)
menciona una integracion interna como “Lo que hace que un grupo se mantenga unido,
«su razon de ser.,... son aspectos del todo distintos del proceso por el que se crea esa
unidad, y en virtud del cual los grupos pueden realizar cosas que los individuos por su
cuenta no pueden llevar a cabo” (p.78). Asi, y en relacion con lo mencionado, la
variable interna esta enfocada en la importancia que existe en que los colaboradores de
una organizacion estén unidos para el logro de objetivos, teniendo en cuenta las
caracteristicas que los identifican como miembros de una organizacion.

e Variable externa:

La cultura se concibe, como una variable independiente y externa que influye en
las organizaciones y es llevada a la organizacion a través de la membrecia; es
decir, al entrar a pertenecer a la organizacion, los empleados que han sido
influidos por multiples instituciones culturales como la familia, iglesia,
comunidad, educacion, traen estas influencias para nutrir la realidad
organizacional. La cultura organizacional entonces esta permeada por dichas
instituciones a través de los miembros que la constituyen (Hatch, 1997, citado

por Garcia, 2005, p. 165).

De acuerdo a esto, se entiende como variable externa, aquellos factores que
afectan a una organizacion pero de los cuales la empresa debe enfrentar y lograr
mantenerse. Para Schein (1988) “Las cuestiones o problemas de adaptacion externa
especifican basicamente el ciclo guia que todo sistema debe ser capaz de mantener

frente a su entorno cambiante™ (p.66).
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Instrumentos para medicion de Cultura Organizacional.
Al realizar una exhaustiva revision de diferentes instrumentos que midieran la
cultura organizacional en las empresas con el fin de identificar cudl seria el mas apropiado

para la presente investigacion se encontraron las herramientas descritas a continuacion:

Construccion y validez del instrumento de cultura organizacional y competitividad
(ICOC) que tiene como objetivo determinar la validez del constructos de la escala, del
contenido y de medir la confiabilidad de la escala por medio de cuatro fases determinadas

de la siguiente manera:

Fase 1: Revision de diferentes cuestionarios para la medicion de la cultura
organizacional y la competitividad en las organizaciones.

- Fase 2: Revision y redaccion de items que incluyen caracteristicas de identidad,
calidad, comunicacion, formacidon, contribucion personal, reconocimientos /
incentivos, capacidades directivas y por tltimo una dimension de competitividad.

- Fase 3: Aplicacion piloto a 40 trabajadores de empresas pequeiias y medianas.

- Fase 4: Version final del instrumento determinado mediante la fiabilidad por

medio del coeficiente Alpha Cronbach.

Sin embargo, se encontrd que el instrumento puede sesgar la informacion obtenida y
directamente los resultados y analisis de los mismos, ya que esta midiendo factores

relacionados con competitividad lo cual no es de interés en la presente investigacion.

Asi mismo, se reviso el instrumento sobre cultura organizacional de Denison,
denominado Denison Organizational Culture Survey, el cual se presenta en forma de

encuesta para medir y evaluar la cultura organizacion por medio de 60 items compuesto por
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12 subescalas o indices agrupados en cuatro dimensiones o rasgos culturales determinados

de la siguiente forma:

Implicaciéon: Empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de
capacidades.

- Consistencia: Valores centrales, Acuerdo y coordinacién e integracion.

- Adaptabilidad: Orientacion al cambio, orientacion al cliente y aprendizaje

organizativo.

Mision: Direccidn y propositos estratégicos, vision y metas y objetivos.

Aunque el instrumento se encuentra estandarizado y sus resultados han demostrado
tener una adecuada influencia en temas relacionados con aumentar la efectividad
organizacional, se tuvo en cuenta que la traduccidn puede presentar algunas falencias no
identificadas, lo cual podria dificultar el desarrollo de la aplicacion y demds procedimientos
para su desarrollo, adicionalmente se identific6 que el tiempo de aplicacion era de
aproximadamente 20 minutos y era tiempo con el que los colaboradores de la empresa no

disponian.



28
MARCO LEGAL

Al realizar esta investigacion se tuvo en cuenta para efectos legales, el compendio
de normas establecidas en el Codigo Sustantivo del Trabajo, que rige y regula aspectos de
relaciones laborales, el cual se encuentra dividido en tres partes, la primera compuesta por
once titulos los cuales se dirigen hacia el derecho individual del trabajo, la segunda sefiala
los derechos colectivos del trabajo y contiene tres titulos, por ultimo, la tercera parte se
refiere a la vigilancia, control y disposiciones finales, conformada por dos titulos. Una vez
realizada una exhaustiva revision de cada uno de estos, no se encontro alusion a la cultura

organizacional.

Adicionalmente y con el fin de indagar mds temas en cuanto a legalidad y
normatividad, se realizé una segunda revision en la Constitucion Politica de Colombia de
1991 con la cual se pudo verificar que no existe normatividad que vigile o regule temas
relacionados con cultura organizacional, ya que la informacion se enfoca especificamente
en normas que regulan el comportamiento de los ciudadanos en busca de un bienestar

individual y colectivo, dividido en trece titulos.

Aun cuando no se encontré informacion legal relacionada a la cultura
organizacional de forma directa, si existen leyes para procesos que afecten el clima laboral,
siendo este uno de los aspectos que hace parte de la cultura, entre esos se encuentra la Ley
1010 de 2006, por medio de la cual se definen, previenen, corrigen y sancionan las diversas
formas de agresion, maltrato, vejamenes, tratos desconsiderados y ofensivo y en general
todo ultraje a la dignidad humana que se ejerce sobre quienes realizan sus actividades

econémicas en el contexto de una relacion laboral privada o publica.
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De igual forma la resolucion 00001356 de 2012 la cual modifica la resolucion 652
de 2012, por medio de la cual se establece la conformacién y funcionamiento del comité de
convivencia laboral en entidades publicas y privadas, siendo este quien reciba, examine y
escuche las quejas presentadas, formule soluciones y realice seguimientos a los

compromisos adquiridos.
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MARCO METODOLOGICO
Paradigma investigativo

La presente investigacion se encierra en el paradigma positivista ya que este “busca
los hechos o causas de los fenomenos sociales independientemente de los estados
subjetivos de los individuos... Entre sus rasgos mas destacados se encuentra su naturaleza
cuantitativa para asegurar la precision y el rigor que requiere la ciencia. Por eso al aplicarse
a las ciencias sociales se busca que €stas se conviertan en un conocimiento sistematico,
comprobable y comparable, medible y replicable” (Martinez, 2013, p. 2), con base en esta
descripcion, el grupo decide que es el mas adecuado, ya que busca evitar en mayor medida
los sesgos que puedan ocurrir dentro de los datos obtenidos y asi realizar un acercamiento

mas objetivo a la cultura organizacional de Getronics Colombia LTDA.
Enfoque de investigacion

En la presente investigacion se manejé un enfoque de corte cuantitativo, ya que este
“usa la recoleccion de datos... con base en la medicion numérica y el analisis estadistico,
para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p. 4) siendo asi, el uso de esta enfoque la opcion mas viable para la presente
investigacion, pues esta, permitio realizar una descripcion de las variables que componen la

cultura organizacional del area administrativa de la empresa Getronics Colombia LTDA.

Este proceso se realizé por medio de la cuantificacion de los datos divididos en
cuatro sub areas (Financiera, Recursos humanos, legal, Administrativa) las cuales
pertenecen al area administrativa de Getronics Colombia LTDA, sumado a esto, se tuvo en

cuenta los datos sociodemograficos (Edad, escolaridad, antigiiedad en la organizacion y
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género), los cuales permitieron determinar si existia alguna relacién entre estos y el nivel de

conocimiento de la cultura de la organizacion.

Disefio de investigacion

De igual forma, el presente trabajo se vinculo a las investigaciones no
experimentales, las cuales son definidas por Hernandez, Fernandez y Baptista en el 2015
como: “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se
trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 152), adaptandose el presente
trabajo a esta definicion, ya que se realiz6 una Unica medicion, con la cual se hizo la

descripcion de la cultura organizacional en la empresa Getronics Colombia LTDA.

Siendo asi también un disefio transversal o transeccional, lo cual es, como menciona
Hernandez, Fernandez y Baptista en el 2010 (p. 51) “Los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, un tiempo tnico”. Su
proposito fue describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado, en este caso particular los constituye la cultura organizacional de Getronics Colombia
Ltda, seguido se realiz6 un anélisis y describieron los rangos que componen los tres niveles

de cultura.

Poblacion

La presente investigacion se desarrollo en la empresa Getronics Colombia LTDA. la
cual se encuentra compuesta por 1.157 colaboradores actualmente, especificamente se
trabajara el area administrativa, la cual esta compuesta por cuatro (4) sub dreas las cuales

son:
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e Financiera

Recursos Humanos

Legal

Administrativa
Muestra

La muestra fue no probabilistica ya que es un “subgrupo de la poblacién en la que la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de las caracteristicas de la
investigacion™ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 176) y esta permitié determinar
una mejor clasificacion de los criterios de inclusion y exclusion ya que se baso en los
aspectos especificos que se necesitaron para la investigacion, sin la obligatoriedad de

generalizar los resultados obtenidos.

Dentro de la muestra se encuentran 4 sub areas (Financiera, Recursos Humanos, Legal,

Administrativa) distribuidas de la siguiente manera:

e Financiera compuesta por 10 personas, quienes son 2 hombres y 8 mujeres.
e Recurso Humano compuesto por 6 personas, quienes son 5 mujeres y 1 hombre.
e Legal compuesto por 1 persona, quien es I mujer.

e Administrativa compuesto por 13 personas, quienes son 5 hombres y 8 mujeres
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Grafica N° 2, Area administrativa Getronics.
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Criterios de inclusion:

e Pertenecer al area administrativa.
e Llevar mas de 1 afio en la empresa, esto a raiz de la transicion por la cual pas6 la

empresa después de la fusion con Intellego hace menos de un afio.

Herramientas

Se decidi6 tomar como herramienta para el desarrollo de la presente investigacion
el instrumento de Carolina Olmos y Katherine Socha denominado “disefio y validacién
mediante jueces expertos del instrumento para evaluar cultura organizacional”, ya que es un
instrumento que permite la medicion unicamente de caracteristicas relacionadas con cultura
organizacional teniendo en cuenta los factores relacionados con esta investigacion mediante
cinco variables que seran descritas mas adelante, adicionalmente, su tiempo de aplicacion
es estimada entre los 15 y 25 minutos ya que las preguntas plasmadas en dicho cuestionario

son 18 y los colaboradores posiblemente no sentirian fatiga a la hora de responderlas.
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Por ultimo, el método para la puntuacion y obtencion de resultados era breve, clara
y eficaz pues y permitia conocer los datos exactos dentro de tres niveles de medicion con el
fin de realizar los respectivos analisis. De acuerdo a esto, se ofrece una mayor descripcion

de la herramienta a continuacion:

El instrumento para evaluar cultura organizacional mide seis variables descritas en la tabla

N#3.

Tabla N°® 5 Variables del instrumento para evaluar cultura organizacional (Olmos y

Socha, 2006, p. 12-13)

Valores Entendidos como el conjunto de principios
o cualidades consideradas por los
integrantes de una organizaciéon como
servicio al cliente, la innovacion, entre

otros.

Creencias Definidas como las hipotesis o
consideraciones que se tienen del modelo
del negocio en la organizacion de las

cuales pueden ser verdaderas o falsas.

Clima Entendido como la atmosfera o los
sentimientos dentro del ambiente
organizacional que se hace visible en la
parte fisica del lugar, como trabajan los

empleados entre otras.
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Normas

Conocidas como los estandares o reglas
que envuelven la organizacion incluyendo
la manera de como deben comportarse los

trabajadores

Simbolos

Definido como el conjunto de iconos,
rituales y tradiciones esenciales para la
empresa como por ejemplo, las ceremonias

realizadas anualmente.

Filosofia

Entendida como las politicas establecidas e
ideologias que guian las acciones

organizacionales.

Este instrumento permite evaluar la cultura organizacional dividiéndolo en tres

niveles, donde cada uno tiene unas caracteristicas especificas, las cuales permiten realizar

un acercamiento a la cultura que tiene la organizacion.

Por otro lado, la base tedrica del instrumento es la propuesta por Edgar H. Schein en

1988, pionero en el constructo de cultura organizacional, explicandolo como la unién entre

los aspectos mencionados anteriormente.

Procedimiento

El presente proyecto tiene su inicio desde la presentacion de la propuesta a los

directivos de Getronics Colombia LTDA., quienes una vez revisada brindan su autorizacion

para realizar la ejecucion de la misma.
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Se procedio a realizar el consentimiento informado para que los colaboradores
conocieran todos los aspectos de la investigacion, aceptaran y participaran en el proceso,
este se hizo firmar y seguido se realizaba la aplicacidn del instrumento de medicion de

cultura organizacional de Olmos y Socha (2006), la cual consta de 18 items en escala Liker.

Una vez respondieron los 30 participantes, se procedio a realizar la tabulacion y
respectivo analisis de cada una de las respuestas para realizar la descripcion adecuada de las
fases en que se encuentra cada una de las sub areas (Financiera, legal, recursos humanos y
administrativa), seguido a esto, se realiz6 la descripcion general del area administrativa en
cuanto a conocimiento de cultura organizacional y se contrasto con los factores
sociodemograficos para determinar si existia alguna diferencia entre estos y la fase

correspondiente.

Una vez realizado el proceso descriptivo, se procedio a realizar algunas
recomendaciones a tener en cuenta para futuras investigaciones en cuanto a temas de
cultura organizacional y aspectos relacionados a planes de accion para mejorar los niveles

de conocimiento de la cultura organizacional dentro de las organizaciones.
Lineamientos éticos

La presente investigacion al estar vinculada al area de las ciencias sociales,
especificamente a la psicologia, debe cumplir con una serie de requisitos que se contemplan
en la constitucion politica de Colombia, estos se encuentran en la ley 1090 de 2006, la cual

regula el que hacer del psicologo.

De acuerdo a lo anterior, el grupo procede a realizar un consentimiento informado

(anexo 1 y 2) para cada uno de los participantes de la investigacion, donde se le explica los
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derechos y deberes que tienen al participar en la misma, también, que esta informacion
sera utilizada unicamente con fines académicos e investigativos. Los consentimientos se
firmaron en presencia de alguno de los investigadores para aclarar cualquier duda

pertinente que pueda ocurrir.

También se hace énfasis en los aspectos mencionados en el titulo V, articulo 10 de
la ley 1090 de 2006, donde se mencionan los deberes y obligaciones del psicologo, estos
permiten que tanto la organizacion como sus colaboradores tengan puedan brindar

informacion veridica, bajo el rigor del anonimato.

De igual forma, para la aplicacion del instrumento para evaluar cultura
organizacional, se procede a solicitar un permiso a la Universidad de la Sabana, la cual
tiene en su base de datos el instrumento mencionado anteriormente, realizado por dos de

sus estudiantes en el afio 2006.
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RESULTADOS

Una vez se obtuvieron los resultados y se analizaron, se encontr¢ la siguiente

informacion.

Grafica N° 3, Variable sociodemografica edad.

Edad
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Para realizar la grafica edad se decide agrupar los datos en rangos de 15 aios,
observando asi que la mayor cantidad de colaboradores se encuentran entre 21 a 35 aflos y
la minima solo con cuatro colaboradores entre los 51 a 65 afios, entre los cuales se

encuentra el gerente general de Getronics Colombia Ltda.

Grafica N° 4, Variable sociodemogrdfica educativa.
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En escolaridad el nivel técnico y doctorado no se tendra en cuenta para andlisis ya
que estos no fueron elegidos por los colaboradores, obteniendo al final solo 5 opciones, de
las cuales se encuentra que en la organizacion, en el drea administrativa hay mas personas

con algun tipo de especializacion, a diferencia de los colaboradores en el nivel de bachiller.

Grafica N° 5, Variable sociodemogrdafica género.
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En la grafica género se encuentra una notable prevalencia en las mujeres, por sobre
los hombres, este dato podria tener una relevancia significativa en el nivel de cultura que

pueda existir dentro de la organizacion.

Grafica N° 6, Variable sociodemografica antigiiedad.
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Para obtener un mejor analisis de los datos se decide realizar una agrupacion del
factor antigiiedad en la organizacidn, este se basa en rangos dividido de a 8 afios,
obteniendo como rango con menor eleccion, las personas entre 17 y 24 afios y el dato con

mayor prevalencia son las personas entre 1 y 8 afios de antigiiedad.

Grafica N° 7, Sub drea a la que pertenece.

@ Recursos Humanos

@ Administrativa
Financiera

@ Legal

Dentro de las 4 sub areas pertenecientes al area administrativa, se puede observar
una mayor cantidad de colaboradores en la sub area administrativa, el cual cuenta con 13
personas, en contraposicion se encuentra la sub drea legal que estd conformado por 1
colaborador, deduciéndose asi la gran variabilidad de personal que existe entre el drea

administrativa.

Grafica N° 8, ;En la empresa donde labora se fomenta la innovacion?

@® 1 Nunca

@ 2 Ocasionaimente
0 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentemente
@ 5 Siempre
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En cuanto a temas relacionados con la posibilidad de innovar, se evidencia que la
mayoria de los colaboradores, siendo este un 30% del total de la muestra, consideran que
con frecuencia la empresa promueve la innovacion, sin embargo, en contraste a esto se
registra un resultado del 3.3% que consideran que la organizaciéon nunca fomenta este tipo
de modificaciones con el fin de ejercer posibles mejorias en diferentes aspectos

empresariales.

Grafica N° 9, ;En la empresa donde labora se promueve el trabajo en equipo?

® 1. Nunca

@ 2 Ocasionalmente
@ 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentements
® 5 Siempre

Se evidencia que el mayor porcentaje siendo 10 personas de la poblacion reporta
que en la empresa se promueve el trabajo en equipo, seguido muy de cerca por aquellos que
opina que dicha promocion se hace algunas veces. Se puede observar que ninguno de los
colaboradores opto por la opcion “nunca” lo cual indica que en mayor o menor medida
todos los encuestados perciben que el trabajo en equipo es una actividad presente en la

compaiiia
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Grafica N° 10, ;Para la empresa donde trabaja lo mds importante es el

cumplimiento de metas?

® 1. Nunca

® 2 Ocaslonalmente
@ 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentementa
@ 5 Sempre

Referente al cumplimiento de metas en la organizacion, se evidencia que el 60% de
los colaboradores menciona que para la organizacion siempre se le da mayor relevancia a
temas del cumplimiento, como valor minimo se encontrd que éste se ubica en la respuesta
de ocasionalmente con un total del 3.3%. Cabe resaltar que la respuesta nunca, no obtuvo
respuesta, teniendo asi un valor del 0%, con esto se puede establecer que los colaboradores
en su totalidad si consideran que la empresa esta orientada hacia el cumplimiento de

objetivos y/o logros.

Grafica N° 11, ;Cree que para ingresar a la empresa es necesaria una

recomendacion o influencia interna?

@ 1 Nunca

@ 2 Ocasionaimente
@ 3 Algunas veces
@ 4 Frecuenteamente
@ 5 Siempre
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Se evidencia un alto indice en la opcion de respuesta ocasionalmente con un 40%,
lo que podria inferirse en que los colaboradores consideran que en cierta ocasiones debe
existir un factor mas que la formacion académica para poder ingresar a la organizacion,
seguido por un 30% que demuestra que no debe existir factores externos a las personas para

ingresar a Getronics.

Grafica N° 12, ;Cree que el salario que recibe por su labor en la empresa es el

adecuado?

@® 1 Nunca

@ 2 Ocasionaimante
@3 Algunas vecas
@ 4 Frecuentemente
@ 5 Sempre

En cuanto a remuneracion, solo el 3.3% menciona que el salario recibido por las
labores desarrolladas en la empresa nunca es el adecuado, seguido de éste se ubican las
personas con respuesta siempre que se encuentra orientada hacia la conformidad pues el
porcentaje de favorabilidad o aprobacion en cuanto al pago recibido es del 13.3%, sin
embargo, se identifica que el valor mas alto es del 36.7% quienes consideran que solo

algunas veces este pago por sus funciones es acorde con las mismas.
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Grafica N° 13, ;Cree que le suministran las herramientas adecuadas para cumplir

con su trabajo?

@ 1. Nunca
@ 2 Ocasionaimente
@ 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentements
@ 5 Siempre

Se ve prevalencia en el item frecuentemente seguido de algunas veces y siempre lo
cual indica la satisfaccion de los colaboradores frente a las herramientas que se brindan
para cada una de sus funciones, a pesar de existir porcentajes en ocasionalmente y nunca
los items favorables presentan un porcentaje mayor, lo cual como se dijo anteriormente

infiere a un mejor proceso el cual se debe mantener dentro de la compaiiia.

Grafica N° 14, ;Percibe que la empresa le permite aprender y progresar como

persona?

@ 1. Nunca

@ 2 Ocasionaimente
@ 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentemente
@ 5 Siempre

Para el crecimiento personal por medio de la organizacion, se encontr6 que con

frecuencia el 43.3% considera que la organizacion da la posibilidad de generar un
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crecimiento y un aprendizaje personal, se identifican dos valores bajos ubicados como

nunca con el 3,3% y el 6.7% con ocasionalmente.

Grafica N° 15, ;Percibe un ambiente de cooperacion dentro de la empresa?

@® 1 Nunca

@ 2 Ocasionaimente
3 Algunas veces

@ 4 Frecuentemente

@ 5 Siempre

Se podria inferir que en la organizacion existe un nivel alto de colaboracién, aun
cuando no es constante ya que se presenta un 40% en la opcién algunas veces, siendo esta

la opcién con un nivel mas alto de seleccion por parte de los colaboradores.

Grafica N° 16, ; Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con

su trabajo?

@ 1. Nunca

@ 2 Ocasionalmente
D 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentemente
@ 5 Siempre

Dentro de la autonomia en toma de decisiones se encontré prevalencia en la

respuesta frecuentemente con un 50%, el otro 50% se encuentra dividido entre las demas
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respuesta, teniendo como valor minimo un porcentaje del 3.3%, lo que indica que en
general el personal de la empresa siente autonomia en sus puestos de trabajo con el fin de
toma de decisiones que posiblemente les permitan llevar a cabo sus funciones

adecuadamente.

Grafica N° 17, ;Existe claridad frente a los horarios de su empresa?

@ 1 Nunca

@ 2 Ccasionaimente
3 Algunas veces

@ 4 Frecuentemente

@ 5 Siempre

En la grafica de puntualidad y claridad frente a los horarios se describe como clara y
concisa, ya que la ausencia de nunca es evidente con un 0%; A partir de esto mas del 50%
de la muestra evidencia conformidad y aceptacion frente a la descripcién de la puntualidad

y la claridad en sus horarios.

Grafica N° 18, ;En la empresa hay normas respecto a la presentacion personal de

los empleados?

@ 1 Nunca

@ 2 Ccasionaimente
@ 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentemants
@ 5 Siempre
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Se encontré que los colaboradores consideran que en la empresa se debe cumplir
con ciertos lineamientos y normas relacionadas con su presentacion personal, sin embargo
esta percepcion se encuentra dividida, ya que el 50% del total dieron respuestas entre nunca

a frecuentemente, siendo esta ltima con puntaje mayor con un total del 23.3%..
Grafica N° 19, ;La empresa utiliza sanciones ante una falta?

@ 1 Nunca

@ 2 Ocasionaimente
3 Algunas veces

@ 4 Frecuentemente

@ 5 Sempre

En cuanto a las sanciones se hace evidente que en gran medida se realizan los
debidos proceso correctivos ante las faltas, ya que no existe personal que opte por la opcion

nunca, en contraposicion del 36.7% que eligio la opcion frecuentemente.

Grafica N° 20, ;La empresa celebra fechas especiales como el dia de la secretaria,

navidad, entre otros?

@ 1. Nunca

@ 2 Ccasionaimente
@ 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentemente
@ 5. Siempre
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Se encontraron respuestas proporcionales en cuanto a celebracion de fechas
especiales, ya que tan solo el 3.3% de la organizacion cree que estas fechas nunca son
tenidas en cuenta por la empresa. De acuerdo a esto, puede establecerse que en general la
percepcion de los colaboradores es positiva, teniendo en cuenta que si se han realizado

celebraciones segun las respuestas obtenidas.

Grafica N° 21, ;La empresa recurre a incentivos para premiar las buenas labores?

@ 1 Nunca

@ 2 Ocasionaimente
3 Algunas veces

@ 4 Frecuentemente

@ 5 Siempre

En la grafica anterior se puede evidenciar como la opcion algunas veces es la mas
relevante con un 40%, lo cual permite inferir que los colaboradores sienten que en algunos
casos existe recompensa por un buen desempeiio laboral, seguido de la opcién
frecuentemente con un 23.3% y en contraposicion de estos dos la opcioén nunca con un

6.7%.



Grafica N° 22, ;Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las

ceremonia, el logo y los colores representativos de la empresa?

@ 1 Nunca

@ 2 Ocasionaimente
3 Algunas veces

@ 4 Frecuentemante

@ 5 Siempre

En cuanto al reconocimiento de la empresa por parte de los colaboradores, se
identifica que en general poseen un adecuado conocimiento sobre su lugar de trabajo, ya
que los porcentajes mas altos oscilan entre el 20%, 30% y 33.3% siendo estos

frecuentemente, siempre y ocasionalmente, respectivamente.

Grafica N° 23, ;Su trabajo es coherente con la mision y la vision de la empresa?

@ 1. Nunca

@ 2 Ocasionaimente
@ 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentemente
@ 5 Siempre

Se evidencia el sentido y significado que brinda a la planeacion estratégica siendo
siempre el indice mas alto, con un 40%, seguido de frecuentemente con un 30%, lo cual

genere mejores resultados en los procesos.
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Grafica N° 24, ;Al abrirse una vacante, la empresa toma en cuenta primero a sus

colaboradores que a personas externas?

@ ' Nunca

@ 2 Ocasionaimente
3 Algunas veces

@ 4 Frecuertemante

@ 5 Siempre

Se evidencia una prevalencia de algunas veces y frecuentemente con un 30% en
cada una de estas respuestas, en contraste se posiciona nunca con el 10% de las respuestas.
Por lo cual, se puede considerar que no todos los colaboradores de la organizacién perciben
que se les tenga en cuenta para cubrir vacantes como posibilidad de crecimiento personal y

profesional en la compaiiia.

Grafica N° 25, ;A la empresa le interesa tanto su desarrollo profesional como

Samiliar?

@ 1 Nunca

® 2 Ocasionaiments
® 3 Algunas veces
@ 4 Frecuentemente
@ 5 Siempre

En la grafica se evidencia como los colaboradores perciben en un 40% que la
empresa los ve mas alla que una simple herramienta para alcanzar los objetivos y brindar

opciones para que puedan desarrollarse a nivel profesional y familiar.
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De estos resultados especificos a cada pregunta, también se realizé una
interpretacion del instrumento, por medio de la sumatoria de los items correspondientes a
cada variable. Primero se realizé una diferencia entre cada sub area (Financiera, Legal,
Administrativa y Recursos Humanos), para poder realizar una comparacion entre estas, y
luego se obtiene el dato de cultura organizacional de toda el area administrativa, la cual es

el grupo objeto del presente estudio.

Los resultados del sub area Financiera se encuentran en la grafica N° 26 , donde se
podra apreciar su nivel de conocimiento de cultura organizacional, basado en 10

colaboradores, los cuales hacen parte de la misma.

Gralica N° 20 Toral sub area financiera

10,5

10

9,5

PUNTAJE TOTAL
o

VALORES  CREENCIAS CLIMA NORMAS SIMBOLOS  FILOSOFIA

La puntuacion de Financiera se encuentra entre el rango de 8 a 10 en todas sus
variables, lo que indicaria un nivel medio de conocimiento de la cultura, ya que aun cuando
pueden existir algunos aspectos especificos que median entre el comportamiento y

cognicion dentro de la organizacion, estos, no son realmente percibidos o internalizados por

los colaboradores.
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A diferencia de Financiera, las sub areas Legal, Recursos Humanos y

Administrativa, obtuvieron resultados similares.

En la grafica N° 27 que corresponde al sub area de Recursos Humanos, la cual
cuenta con 16 colaboradores, donde se puede observar una puntuacion en el conocimiento
de la cultura organizacional alta, ya que se posiciona en un rango entre 10 y 13 puntos,
mostrando asi, que los colaboradores realizan unos comportamientos especificos, los cuales
se encuentran estipulados por los compaiieros y por la organizacion misma.

Gralica N° 27 Total sub arca recursos humanos

13,33333333
12,16666667

0,66666667 11

PUNTAJE TOTAL

VALORES CREENCIAS CLIMA NORMAS SIMBOLOS  FILOSOFIA

Asi mismo en la grafica N° 28 se puede observar la puntuacion del sub area Legal,
la cual cuenta inicamente con 1 colaborador, razon por la cual esta sub drea no es relevante
estadisticamente para aportar a las discusiones de forma individual, pero si hace parte del

analisis general del area administrativa.
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Grafica N° 28 Total sub arca legal
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En la anterior grafica se puede observar que en Legal se puntiia en un rango de 11
a 15, donde se considera un nivel alto en conocimiento de cultura organizacional, ya que
identifica las normas establecidas por la organizacion, de igual forma, percibe aspectos
comportamentales especificos en la organizacion y se adapta a estos, y realiza una
interiorizacion de estos a su repertorio conductual, para cuando se encuentre en la

organizacion.

El sub area Administrativa, la cual cuenta con 13 colaboradores, también obtuvo
una puntuacion similar a Legal y Recursos Humanos, adquiriendo asi un nivel de
conocimiento sobre la cultura alto, con algunos aspectos bajos, el cual se puede evidenciar
en la grafica N° 29 , ya que se cuenta con un rango entre 9 a 12, y seglin como mencionan
Olmos y Socha (2006), con caracteristicas como tener cierto grado de autonomia en su
quehacer, reconocen unas normas establecidas, las cuales guian su comportamiento dentro
de la organizacion, asi mismo, sienten una coherencia entre sus actividades diarias en la

organizacidn, con las metas de la misma.
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Graflica N° 29 Total sub area administrativa
14 12,92307692 12,92307692

11,61538462 11,46153846
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Posterior al realizar el analisis por sub dreas, se procede a realizar el andlisis del
conocimiento de la cultura organizacional en toda el drea administrativa de la organizacion,

el cual se podra observar en la grafica N° 30.

Gratica N° 30 Total arca administrativa getronics colombia
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14
12,3724359 12,21410256
7884
12 11,17834615 10,96858974 10 64038462
901923077

10
-
<
o
© 8
w
2 6
=
=
a.

4

2

0

VALORES  CREENCIAS CLIMA NORMAS  SIMBOLOS  FILOSOFIA

Estos datos son resultado de aplicar el instrumento para medir cultura
organizacional de Olmos y Socha a un total de 30 colaboradores, para los cuales se obtuvo

un nivel de conocimiento sobre la cultura organizacional alta, aun cuando una de las
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variables (creencias) se alcanza a ubicar en media. La cultura organizacional del area
administrativa de Getronics Colombia Ltda., se caracterizaria por que los colaboradores
perciben autonomia en su toma de decisiones, sienten que existe relacion entre sus
funciones y la mision de la organizacion, esta misma fomenta el trabajo en equipo, asi
mismo los colaboradores reconocen que existen unas normas especificas las cuales deben

ser cumplidas y que conllevan a una consecuencia.

Una vez descritos los niveles de conocimiento de la cultura del area administrativa,
y de cada una de las sub éareas que la componen, se realizard una comparacion entre los

datos sociodemogréficos y el nivel de conocimiento de cultura organizacional.

Se iniciara la comparacion por el factor edad, el cual se distribuyo en 5 rangos,
basados en la edad de los colaboradores que participaron en la investigacion, los cuales son

20a29,30a 39,40 49,50 a 59 y 60 a 69 aiios de edad respectivamente, y se obtuvo la

informacion que podra ser observada en la grafica N° 31
Grafica N° 31 Conocimiento por edad

bt ]
| s o
| A,
[ Tl
. fis:
35 - —1
e =
i z
o gn
| )
'
s,
Fein
o e
o i

TOTAL VALORES TOTAL TOTALCLIMA  TOTAL NORMAS TOTAL TOTAL FILOSOFIA
CREENCIAS SIMBOLOS

[
N B

=y
o

(s4]
SHH R
S
RIS

£y
s

PUNTUACION
(o) ]
1P

P
TN
S

(S
I

3¥]
)

m21A35AN05 ®m36A50AN0OS = 51A65AN0S



56

En esta grafica se puede observar que el nivel de conocimiento de cultura que
sobresale es el que se encuentra entre el rango de 36 a 50 afios en los factores de clima,

normas y filosofia, seguidos en orden por los colaboradores que se encuentra entre 21 a 35,

y 51 a 65 aflos.

En la grafica N° 32 se puede observar la comparacion entre el conocimiento de la
cultura organizacion puntuada y la escolaridad, participando asi colaboradores a nivel de
bachillerato, tecnélogo, pregrado, especializacion y maestria, las variables técnico y

doctorado fueron eliminadas ya que ningun colaborador se encontraba en estos.

Griéfica N° 32 Conocimiento por escolaridad
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B BACHILLER  # TECNOLOGO PREGRADO M ESPECIALIZACION @ MAESTRIA

Obteniendo en este grafico una puntuacion elevada para las personas que se
encontraban con un nivel educativo de bachiller, seguido por aquellos en maestria,
pregrado, especializacion y terminando con los colaboradores que se encuentran en un nivel

tecndlogo.

Asi mismo se realiza una comparacion entre los afios de antigiledad que llevan los

colaboradores, la cual se puede observar en la grafica N° 33, tomando rangos desde 1a 8,9
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a 16 y 17 a 24 afios, encontrando una variacion entre cada uno de los factores, siendo el
unico estable simbolos, seguido de filosofia, clima y creencias, y por ultimo encontrando un

nivel de variacion mayor en valores y normas.

Grafica N° 33 conocimiento por antigliedad
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Como ultimo factor para realizar la comparativa, se utiliz6 el género que se observa
en la grafica N° 34, y en el cual se puede observar que el género femenino se encuentra
con una puntuacion superior al masculino, pero, este en las variables de norma y filosofia

es aquel que tiene puntuacion elevada.
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Grafica N° 34 Conocimiento por genero
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DISCUSION

La presente investigacion tenia como finalidad realizar una descripcion del
conocimiento de la cultura organizacional del drea administrativa de la empresa Getronics
Colombia Ltda, la cual conto con la participacion de 30 colaboradores, quienes se
encontraban repartidos entre cuatro sub dreas, Financiera, Administrativa, Legal, y

Recursos Humanos, las cuales componen el area administrativa.

Para la descripcion se procedio a realizar la aplicacion del instrumento para medir
cultura organizacional de Olmos y Socha, con el cual se obtuvo un puntaje de conocimiento
de la cultura organizacional alto, el cual se podra observar en la grafica N° 30 (p. 57), esto
permite identificar que los colaboradores de la organizacion identifican las variables de
valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia en cada uno de los tres niveles de
cultura propuestos por Schein en 1988, los cuales explican que la cultura organizacional se

encuentra con caracteristicas desde las mas visibles hasta los aspectos mas subjetivos.

En el proceso descriptivo del conocimiento de la cultura organizacional de Getronics
Colombia Ltda., no solo se tuvo en cuenta los resultados directos de la prueba, sino que de
igual forma, se contrastaron los resultados obtenidos con las variables que hacian parte de

los factores sociodemograficos, los cuales son edad, escolaridad, antigiiedad y género.
Frente a la edad

Para Vasquez (2009) se debe tener definida la cultura de una organizacion, ya que
esto le permite diferenciarse de las demas, conocerla y tener claridad en cuanto a las
percepciones de sus trabajadores encaminadas hacia el logro de metas. Teniendo en cuenta

que Getronics hace parte del sector tecnoldgico, el mismo autor hace énfasis en que este
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tipo de conocimientos culturales estan motivados a prestar un adecuado servicio a los
clientes mediante dos temas principales; edad de los colaboradores y de antigiiedad de la
empresa, por esto, puede generarse un tipo de relacion existente entre la edad de los
trabajadores, el conocimiento de la cultura organizacional y el resultado positivo y

adecuado del servicio al cliente que estos ofrecen.

En relacion a esto, en los resultados se identifico como la cultura organizacional se
encuentra mas formada y estructurada en personas entre 36 a 50 afios, lo que puede
establecerse como una posible relacion directamente proporcional entre mayor edad y un

alto conocimiento sobre la cultura organizacional de Getronics Colombia LTDA.

Fernandez (2002) menciona que existen dos aspectos importantes que se deben
tener en cuenta en las organizaciones, estos son la edad y la antigtiedad de los
colaboradores, pues por medio de estos se puede realizar una re exploracion de valores que

potencialicen el empleo.

Como se puede evidenciar en la grafica de edad, las personas entre 51 a 65 afos se
encuentran en una etapa en la cual su conocimiento en cuanto a cultura organizacional esta
en el bajo de la muestra de la investigacion. Segtin Fernandez en el 2002, se puede
establecer que en este rango de edad, los colaboradores estan pasando por una
reestructuracion o como €l lo denomina re exploracion de valores en cuanto a temas de

cultura organizacional.
Frente a la educacion

Para Fuentes (2012) Es fundamental, ofrecer a los empleados las tareas que se

correlacionan con su educacion, experiencia e intereses. Sentirse mal equipado para realizar
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tareas o tener un nivel de interés bajo contribuye a la insatisfaccion laboral. (p. 26). De
acuerdo a esto, se puede establecer que las organizaciones son las encargadas de brindarle a
sus colaboradores espacios de trabajo donde logren desarrollar adecuadamente sus
actividades, funciones y tareas acordes con sus conocimientos y habilidades adquiridas a lo
largo de su educacion, esto con el fin de que los trabajadores de la organizacion generen

resultados favorables a la compaiiia.

De esta manera, se logra generar en el colaborador una satisfaccion laboral y asi
mismo estaran dispuestos y abiertos a las diferentes caracteristicas re la compaiiia como sus

valores, filosofia, creencias, etc.

En este apartado de educacion, se encontr6 que las personas que tienen nivel
educativo de bachiller adquieren la cultura como suya con resultados mas altos sobre los
demas participantes como por ejemplo las personas que se ubicaron en nivel de educacion
de tecnologia, quienes en la mayoria de las variables evaluadas obtuvieron resultados

inferiores al resto de la muestra.

Fuentes también hace énfasis en que los empleados insatisfechos, con mayor
frecuencia, tienen una actitud negativa que puede penetrar en un lugar de trabajo y
fuertemente impactar su cultura (p. 26). Por esto, se puede deducir que los colaboradores de
educacion bachiller se encuentran satisfechos dentro de la organizacion por lo que generan
una apropiacion de esta y logran tener mayor acercamiento que se ve reflejada en los
resultados obtenidos ya que son una sub parte de la muestra con mayor nivel de

conocimiento de cultura organizacional.
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Frente a la antigiiedad

Teran y Lorenzo en el 2011 relacionan que la cultura organizacional es el punto de
partida de los colaboradores en su lugar de trabajo y adicional a esto genera estilos de
comportamiento encaminados a que no es suficiente desarrollar adecuadamente las
funciones que se establecen en cada uno de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo
procesos y procedimientos, sino que la cultura depende de como cada uno de los
trabajadores logra incorporar las normas, la filosofia y demas variables de la organizacion
con el fin de pertenecer a esta a medida que esta genera cambios, es aqui donde
encontramos que las personas que poseen mayor antigiiedad en una organizacion, deben
tener la capacidad de modificar y participar en los nuevos rituales adquiridos por la

empresa con el fin de permanecer en ella.

En razon a lo anterior, se puede deducir que las personas que llevan un tiempo de
permanencia en Getronics Colombia LTDA entre 17 y 24 afios no poseen un conocimiento
claro de la cultura organizacional, por el contrario tienen puntuaciones por debajo de los
demas rangos de edad, sustentandonos en que como se planteé anteriormente, puede que
estas personas aun no hayan modificado su estructura cultural debido al crecimiento y
movimiento de la compaiiia hacia la permanencia en el sector de la tecnologia como se

menciona a lo largo del trabajo.
Frente al género

Para Tura M. y Martinez C. (2012) la existencia de desigualdad de género en las
organizaciones, o de su percepcion, tiene consecuencias negativas tanto para las

trabajadoras y los trabajadores de la misma, como para la propia organizacion (p. 2).
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Por lo anterior, se puede llegar a considerar de gran importancia que en las
organizaciones se generen los debidos espacios y las oportunidades de crecimiento y
desarrollo en temas de evolucion personal y profesional, pues de no existir, llegara a afectar
a la compaiiia ya que el desarrollo de las actividades y funciones de sus colaboradores
pueden disminuir al no existir este tipo de equidad y asi mismo, la apropiacion de los
valores, creencias y demads variables plasmadas a lo largo de esta investigacién pueden

verse afectadas.

En esta investigacion se evidencié como la cultura organizacional por género se
presenta en puntuaciones muy similares entre hombres y mujeres, sin embargo en su
mayoria son las mujeres quienes poseen una mayor apropiacion de la cultura
organizacional, como se evidencia en las variables de valores, creencias, clima y simbolos.
Por su parte, los hombre obtuvieron resultados superiores en las variables de normas y
filosofia, se puede considerar que esta Gltima variable esta adecuadamente apropiada por
los colaboradores tanto masculinos como femeninos, ya que su puntuacion es bastante

similar.

Asi y retomando a los autores mencionados anteriormente, podria deducirse que
tanto las mujeres como los hombres consideran que la organizacion genera espacios y

oportunidades de desarrollo en igualdad de condiciones para los dos géneros.

Recomendaciones

Con la presente investigacion se realizé una primera descripcion sobre los niveles de
conocimiento de cultura organizacional en cada una de las sub areas del drea

administrativa de la empresa Getronics Colombia Ltda., esto con la finalidad de que en
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investigaciones posteriores pueda ser utilizada como insumo para trabajos interventivos que
permitan potencializar los aspectos culturales dentro de la organizacion y asi mismo
mejorar los proceso y procedimientos en pro de incrementar la productividad y la calidad
de vida de los trabajadores.

Partiendo de los resultados se busca invitar a la compaiiia a generar o determinar
nuevos programas que se veran mas adelante, que logren dar acompafniamiento en el
proceso de mejoramiento de la organizacion, fortaleciendo la satisfaccion laboral y
generando pertenencia consigo mismos y sus factores, manteniendo a nivel los procesos

que estan determinados con porcentajes altos y subiendo los que puedan encontrarse bajos.

Para préximas intervenciones que se pretendan realizar en pro del mejoramiento de la
cultura organizacion en las variables en las que se encontraron niveles bajos o con el fin de
mantener los resultados aqui obtenidos, se sugiere realizar diferentes programas de
bienestar, ya que como lo menciona Garcia (2005) los programas de cultura corporativa
liderados por las dreas de recursos humanos, buscan alinear las subjetividades de los
trabajadores con los objetivos corporativos a través de programas de seleccion, capacitacion
y evaluacion de desempeiio, que aseguren el flujo de ciertos comportamientos y actitudes

por parte de los trabajadores (p. 171).

De acuerdo a lo anterior, se proponen planes de accion que se enfocan en cada uno de

los aspectos evaluados



CARACTERISTICAS A INTERVENIR.

VALORES
Garantizar un mejor desempeiio y estabilidad para los empleados durante sus operaciones

garantizando proactividad, estabilidad y buen servicio

65

- Servicio al cliente: Realizando conversatorios enfocados en servicio, liderazgo y trabajo

en equipo, dando ejemplos puntuales de como manejar situaciones en tiempo real
ademas de dar un enfoque dando respuesta a las necesidades que se ven reflejadas en
cada uno de los proyectos que maneja Getronics Colombia Ltda, una vez cada mes
dentro de los horarios laborales para que esto no afecte las actividades extralaborales del
colaborador, logrando de esta manera un control del progreso dentro del ambito laboral
del colaborador.

Generar un método de evaluacion o medicion del conocimiento, ya sea a través de
entrevistas, encuestas, test, evaluaciones aplicadas al finalizar cada uno de los procesos
de capacitacion de esta forma se puede calificar el aprendizaje recibido en cada proceso,
de esta manera trabajar de manera personalizada con el fin de aumentar el desarrollo del

colaborador.

-Innovacion: Dar pasos especificos fomentando la innovacion dentro de la compaiiia
generando ferias de innovacidn cada 6 meses, creando asi concursos de creacion de
nuevos programas, enfocados en alternativas a problematicas existentes, creacion de

nuevos portafolios generando al mejor proyecto o alternativa premiacion fomentando el
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salario emocional, un dia para la familia, flexibilidad con el horario (durante un tiempo
limitado), dando opciones no necesariamente monetarias que determinen una diferencia

en su diario vivir sustancial.

-Trabajo en equipo: Generar crecimiento en el liderazgo potencializar el liderazgo a

través de actividades de grupo, evaluando a los lideres y dando reportes de que se debe
mejorar, a través de intervenciones por parte del area de bienestar y desarrollo

directamente con cada uno de ellos.

-Enfoque en resultado: Generar mayor importancia al obtener el resultado esperado,

generando objetivos construidos ademas de medibles; Siempre y cuando el objetivo
obtenido en el tiempo estipulado no cuestione las politicas de la compaiiia ni afecte el
desemperfio del colaborador dejando los métodos del colaborador como libre decision
del mismo, generar beneficios entregando bonos a los colaboradores trimestralmente

segtn la cantidad de logros obtenidos durante el tiempo transcurrido.

CREENCIAS

- Remuneracion: Hacer claros los perfiles y ademas de estos de conocimiento de

cualquiera estableciendo las diferencias de los cargos logrando de esta manera hacer
clara la remuneracion de cada una de estas para que asi mismo se deba tener en cuanta
que competencias debe cumplir cada uno de los cargos.

Generar el plan carrera como algo sustentable, para asi acceder a los ascensos en la

compaiiia de manera objetiva y profesional.
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-Herramientas adecuadas: Acceder a las auditorias internas trimestralmente teniendo

en cuenta los procedimientos de seguridad manejo, uso y estado de los EPP
suministrados por el procedimiento de seguridad, manejo de los accesorios, uso
adecuado de los mismo, evaluar el estado de los elementos de proteccion personal

suministrados por la compaiiia para el desarrollo de las actividades.

Realizar jornadas de concientizacidn para el buen uso de los elementos de proteccion
personal y herramientas brindadas generando sentido de pertenencia y aproximando a

los colaboradores a los valores de la empresa trabajando en equipo.

CLIMA

-Autonomia: Dar autonomia al colaborador dentro de los procesos que este maneje, dando
opcion de tomar decisiones y asumir las consecuencias de las mismas siempre y cuando no
afecte los resultados; generar en el colaborador la toma de decisiones.

-Colaboracién: Teniendo en cuenta que Getronics Colombia Ltda tiene presencia a nivel
nacional, generar mayor presencia de recursos humanos en los proyectos que se encuentran fuera
de la sede principal

Generar estudios de cada uno de los proyectos identificando las necesidades que se presentan en
cada uno de los procesos realizados, y la interconectividad que estos tienen, sin dejar de lado la
importancia de seguir los conductos regulares y pensar de manera permanente en el buen estado
del colaborador haciendo que este genere un sentido de pertenencia mas amplio con el plan

estratégico.
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-Desarrollo personal v familiar: Hacer parte de las actividades de la compaiiia a las familias de

los colaboradores; Tener en cuenta a las familias en las actividades como fiestas de fin de aiio,
caminatas, campeonatos deportivos, y toda actividad en la cual este relacionado el buen trato y la

integracion con los compaiieros y las familias.

Respeto a los horarios establecidos desde el inicio de la contratacion; Dar a conocer los cambios
dentro de los horarios si llegaran a darse, con las condiciones que los mismos cambios requieren,
generar respeto con cada una de las condiciones dentro de estos horarios, y dar siempre aviso
previo a los cambios planeados para el ajuste del colaborador minimo con una semana de

anticipacion.

NORMAS

Se pretende que los colaboradores cumplan con lo establecido por la organizacion en
cuanto a vestuario, horario y los diferentes procesos disciplinarios que se llevan a cabo
en una organizacion con cuando existe falta de cumplimiento con lo mencionado

anteriormente.

Vestuario: Se le brindara a los colaboradores la posibilidad de asistir dos dias a la
semana sin el uniforme establecido, siempre y cuando durante el restante de los dias
hayan cumplido con el porte correcto del uniforme y la dotacion entregada en las
capacitaciones que se le realizan al ingresar a la organizacion, esto sin ningun tipo de
restriccion en cuanto a sus accesorios adicionales, teniendo en cuenta que esto no debe
afectar el adecuado desarrollo de funciones y el debido respeto por los clientes mediante
un Optimo servicio al cliente. Asi se pretende respeta las diferencias de género y cultura

y el respeto de la organizacion hacia sus colaboradores.
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Horario: Trimestralmente se sugiere generar a los colaboradores que cumplieron al
100% con la hora de ingreso y salida de la organizacién un beneficio de $200.000 pesos,
esto con el fin de premiar el correcto cumplimiento y el compromiso con la
organizacion. Después de un afio consecutivo se podria generar un beneficio adicional,
que consistiria en tres dias de descanso durante los proximos seis meses, siempre y
cuando se coordine con su jefe directo las tres fechas que no deben ser consecutivas

obligatoriamente.

Procesos disciplinarios: Con el fin de generar un ambiente de trabajo amable con los

colaboradores, se sugiere que a estos se les de la opcion de explicar las razones por las
que hayan incumplido alguna norma establecida sin generar ningun tipo de llamado de
atencion, sancion o descargo. Esto se pretende realizar para lograr generar un espacio de
confianza entre trabajador — empresa. Sin embargo, si la situacion se repite no tendra
derecho nuevamente al beneficio y asumird las consecuencias de sus actos. Cabe resaltar
que este item se implementara siempre y cuando no se hayan afectado en gran medida el
funcionamiento de la empresa, esto lo determinard el jefe de area en conjunto de los
compaiieros de trabajo y lo tendra que hacer saber a Talento Humano para tener el

debido reporte y poder realizar el seguimiento pertinente a los colaboradores.
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e SIMBOLOS
Ofrecer a los colaboradores beneficios en fechas especiales como cumpleaiios,
matrimonios y graduaciones, esto mediante dias de descanso, aumento salarial o

bonificacion monetaria por logros obtenidos.

Fechas especiales.

- Dia de cumpleaiios: Se les generara a los colaboradores la oportunidad de no asistir a
trabajar el dia de cumpleaiios, sin embargo, si este coincide con festivos, el colaborador
podra disponer de un dia anterior o después de su cumpleafios, si por actividades
necesarias de su cargo no pusiese tomar estos dias, tendra 30 dias habiles a partir de su
cumpleaiios para tomar el dia en comun acuerdo con su jefe directo. Este descanso no se

podra tomar en diferentes fechas a las ya mencionadas.

- Graduacion: Siempre que se genere un grado de alguno de los colaboradores, este lo
debe notificar a su jefe inmediato un mes antes de la fecha, con el fin de que desde
Talento Humano se tenga el reporte de dichos acontecimientos y poder generar el
respectivo ajuste salarial que se evidenciara a partir del primer mes después de entregar
el certificado de estudios, adicionalmente se debe socializar el tipo de beneficio
adicional que quiera el colaborador, como dia de descanso, evento grupal para

celebracion y/o boletos a diferentes actividades en conjunto con dos acompaiiantes.

Matrimonio: Se debe determinar dentro del reglamento interno del trabajo que los

colaboradores que contraigan matrimonio tendran derecho a 8 dias habiles para
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diferentes actividades ajenas al contexto laboral, sin que esto se tome como ausencia de

lugar de puesto y justa causa para terminacion de contrato.

Paternidad / Maternidad: Adicional al tiempo de licencia que se debe otorgar

legalmente a los colaboradores en condicion de padres, se les debe brindar a las madres
durante sus dos ultimos meses de gestacion el acompaiiamiento y constante chequeo
médico con el fin de que dentro de la organizacion la trabajadora este en adecuadas
condiciones para continuar con el desarrollo de sus funciones. Dentro de la Organizacion
se debe evaluar la posibilidad de tener un espacio especifico y con profesionales
capacitados para el cuidado de los hijos menores de 2 afios de los colaboradores, con el
propdsito principal de que los colaboradores desarrollen adecuadamente sus tareas
teniendo en consideracion que ante una necesidad que requieran sus hijos los padres

seran notificados inmediatamente para dar solucion.

Simbolos de la organizacion.

Sesiones repetitivas de actividades que refuercen los simbolos de la organizacion como
capacitaciones trimestrales en las que se comunique a los colaboradores el significado de
cada uno de los distintivos de la compafiia como el logo de la empresa, las imdgenes, etc
y el significado de los valores de la organizacion, esto con el fin de motivar y reforzar

aspectos de la cultura de la organizacion, asi como para reducir los vacios existentes.

FILOSOFIA

Coherencia accion — mision: Realizar anualmente actividades enfocadas en

concientizar a los colaboradores sobre el aporte que cada uno de sus cargos cumple para
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el logro del plan estratégico de la organizacion, el valor que tiene el adecuado desarrollo
de sus tareas y el beneficio por el cumplimiento de indicadores en cada uno de sus
procesos, a partir de alli se premiaran tres (3) personas, estas seras quienes hayan
cumplido a cabalidad con los objetivos de sus procesos y directamente el de la
organizacion con un minimo de 85% de cumplimiento en sus indicadores como
aceptable, 93% como adecuado y 99% como excelente, variando asi mismo el beneficio
a recibir, dicho beneficio debe socializarse con gerencia general y direccion de talento
humano teniendo en cuenta presupuesto proyectado para cada afio.

Plan de desarrollo personal, profesional v familiar: Se sugiere realizar

semestralmente una convocatoria para los colaboradores que estén interesados en
participar en procesos de desarrollo y crecimiento de cargo dentro de la organizacion
durante un afio de transcurso desde la fecha de inscripcion que se realizara en diciembre
y junio, esto con el objetivo de hacer saber a los colaboradores que la organizacion los
tiene en cuenta como primera opcion para cubrir las posibles vacantes que se puedan
activar y brindarles la posibilidad durante ese tiempo de adquirir mayor formacion
profesional que les permita cumplir con el perfil que se requiera o con los conocimientos
que quieran adquirir. Adicionalmente, se puede llegar a establecer una politica de trabajo
en la cual si un colaborador que cumple con ciertas caracteristicas de educacion y no
estd interesado en realizar diferentes cursos, seminarios o talleres que ofrezca la
organizacion como servicio al cliente, offimatica, entre otros, puede pasarle este
beneficio a un familiar de primer y segundo grado de consanguinidad con el proposito

de generar apoyo y crecimiento para sus seres queridos.
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CONCLUSIONES

En términos generales en cuanto al conocimiento de la cultura organizacional en la
empresa Getronics Colombia LTDA, se obtuvo un resultado favorable que permite generar
un juicio enfocado a que la organizacion y especificamente el drea administrativa se
posiciona en un puntaje dentro del nivel esperado en relacion de las cinco variables
evaluadas, partiendo de esto, se puede establecer que existe una adecuada interiorizacion de
los principios los cuales estan dentro del plan estratégico de la empresa y va enfocados en
ofrecer soporte tecnologico de mano del servicio de sus técnicos, asi mismo, se evidencia
un adecuado concepto y cumplimiento de las reglas o estandares de la organizacion en

temas relacionados con el comportamiento de sus colaboradores.

Adicionalmente, se logré identificar cudles son las diferentes caracteristicas en las
que se deben tomar acciones para obtener un resultado 6ptimo que oriente a la organizacion
y a sus colaboradores hacia el cumplimiento del plan estratégico como se menciona al
inicio del presente trabajo. Un ejemplo de este, se encuentra en la grafica general del
conocimiento de la cultura organizacional de Getronics Colombia LTDA, donde el valor
con menor puntuacion se dio en creencias, posiblemente el resultado esta dirigido hacia la
veracidad o no que le dan los colaboradores a las consideraciones del modelo del negocio

en la organizacion.

En razén a lo anterior, se logrd cumplir con el objetivo inicial de ofrecer una
descripcion mas detallada en cuanto al conocimiento de la cultura organizacional de los

colaboradores del drea administrativa que serd descrita a continuacion.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en cuanto al conocimiento de la cultura
organizacional en el drea administrativa y en cada una de sus sub areas, se especifica
inicialmente que los participantes de esta muestra estaban entre un rango de edad de 21 a
65 afios, siendo el menor de la muestra 21 aiios y el mayor de 60 afios, se consideran estos
resultados de edad como variables y se identifica un mayor porcentaje, no con mucha

diferencia, personas de 34 afios considerados como el 13,3% del total de la poblacion.

Se evidencid que en cuanto al conocimiento de la cultura organizacional por sub
areas, se encontro una relacion significativa entre legal y recursos humanos, pues estas
cuentan con un nivel de cultura organizacional alto comprendido entre 10 y 15, en
contraposicion se encontro el area financiera, ya que en su puntaje se evidencia un rango de
8 a 10, diagnosticando asi un nivel medio de conocimiento de la cultura, posiblemente
porque los aspectos aqui evaluados no estan siendo interiorizados por los colaboradores y

esto no permite obtener una mayor apropiacion de los mismos.

El area administrativa obtuvo un valor entre 9 y 12 que puede establecerse como
nivel alto, sin embargo, se identificé que existen algunas caracteristicas especificamente en
temas de creencia con un resultado de nivel inferior, es aqui donde se puede entrar a
generar posibles planes de accion en pro del mantenimiento y/o aumento de nivel de
conocimiento en cultura organizacional, ya que tan solo uno de los aspectos evaluados y
que aqui se logrd identificar es el que genero un resultado inferior y en general el area
administrativa de Getronics Colombia LTDA que comprende todas las sub areas, se
encuentra en un nivel medio - alto, sin embargo se considera que puede mejorarse este

resultado aqui descrito.
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Para mejores efectos en pro de la interiorizacion de las variables evaluadas y
comprendidas en conocimiento de la cultura organizacional de los colaboradores, se ofrece
un analisis en cuanto a la edad con la finalidad de que en posteriores investigaciones y
planes de accion se tenga definida cual es la poblacion especifica en la que se debe actuar
para el mejoramiento del conocimiento de la cultura, de acuerdo a esto, se logra identificar
que la edad con menor conocimiento cultural en las diferentes variables evaluadas, se
encuentra comprendida entre los 51 y 65 afios, excepto en la variable de creencias, donde

se encontrd que el menor nivel estd dirigido hacia el personal entre 21 a 35 afios.

También se logrd evidenciar que las personas de mayor edad, comprendidas entre
36 y 50 afios, son las que tienen mejor conocimiento de cultura organizacional con un
resultado favorable en tres de las seis variables aqui evaluadas. De aqui, se puede partir
para planes de intervencion, pues existe un grupo especifico con una puntuacién total de
cultura organizacional sobre el 10 que puede generar datos especificos frente a la

interiorizacion del conocimiento de la cultura organizacional.

En relacion a la escolaridad de los colaboradores y su conocimiento de la cultura, se
logro dar un diagnostico que identifico a las personas con nivel educativo de bachiller,
como quienes poseen la mejor puntuacion en el total de las variables evaluadas, en
contraste, se evidencid que las personas con nivel educativo de pregrado y especializacion
tienen resultados similares e inferiores en las variables de valores, clima y filosofia,
partiendo de esto queda como pregunta para futuras investigaciones, indagar cual es la
relacion existente entre estos dos niveles académicos que permitan generar un mayor

conocimiento y aporte a temas relacionados con cultura organizacional.
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Se logro establecer una relacion entre la edad de los colaboradores y la antigliedad
de los mismos en la empresa, esta relacion esta enfocada en que al comparar estas dos
variables, los resultados fueron que los trabajadores de la empresa que cuentan con estas

caracteristicas poseen un mejor conocimiento y apropiacion de la cultura organizacional.

Otro aspecto a resaltar, es la existencia de sub dreas con un solo integrante, asi como
algunos factores sociodemograficos que también cuentan con un colaborador de los treinta
evaluados, estos aspectos se tuvieron en cuenta para todo el proceso descriptivo de la
presente investigacion, ya que de no hacerlo se estaria privando de informacion
complementaria, teniendo en cuenta también que aun cuando sea solo un colaborador, este

afecta directamente la puntuacion del drea total de Getronics Colombia Ltda.
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ANEXOS

Anexo 1, Autorizacion para investigacion en Getronics Colombia Ltda.

CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Yo, Diana Calderon Gonzalez identificado con Cédula de Ciudadania  N°
52.844.684, como Lider de la empresa Getronics Colombia LTDA, desempeiiando el
cargo de _Lider de recursos humanos Brindo mi autorizacién para que el drea
administrativa dc Getronics Colombia Itda, participe en cl trabajo de tesis de grado cl cual
hace parte del proceso de pregrado de los psicllogos en formacién Angie Paola Prada
Castafieda, Deimy Ruiz Medina y Diego Alvarez Sierra de la Universidad de
Cundinamarca, el cual se llevard a cabo con el asesoramicnto del Psictlogo y esesor de
tesis Miguel Arturo Mora Toloza quicn tendrd conocimiento sobre los proccdimientos a
realizar.

De acuerdo con la normatividad y el codigo de ética para las/los psicélogas/os, los
psicdlogas cn formacién, Angic Paola Prada Castafieda con CC N° 1.019.099.876,
Deimy Vanessa Ruiz Medina con CC N° 1.015.440,906 y Diego Alexander Alvarcz
Sierra identificado con cedula N° 1.019.116.550, se comprometen a realizar un trabajo con
fincs estrictamente académicos y en confidencialidad de la informacién que autoriza usar

Si usted se siente inconforme podré retirarse voluntariamente cuando usted lo decida. Debe
saber que no se revelardn los datos particulares personales, salvo en los casos que la Ley
contempla.

DECLARO QUE:

- He leido y discutido la descripcién de las condiciones del proceso con los psic6logos
en formacidn.

- He tenido la oportunidad de hacer preguntas acerca del prop6sito y procedimientos cn
relacion al proceso.

- Mi firma significa que estoy de acuerdo con mi participacion de forma activa cn este

Proceso.

Firmirde Mid
echll: Y

==
Wﬁ/{ 5111:11109
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Anexo 2, listado de participantes de la investigacion
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Registro de Asistencia
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Anexo 3, registro fotografico aplicacion de instrumento.
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