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INTRODUCCION

El estudio y el andlisis de la cultura organizacional se ha vuelto hoy dia un
en un tema de alta envergadura en la Administracion de las organizaciones. La
CO es inherente a todas las organizaciones, las diferencia entre si y les imprime
distincion a los procesos, dindmicas y actividades que se desarrollan en las
organizaciones o empresas, la cultura cumple diversas funciones en las
organizaciones, primero coloca los puntos limites hasta donde las acciones de las
personas pueden ser diferentes entre ellos y pueden ser admisibles, segundo;
trasmite un sentido de identidad a las personas tercero; facilita que se estructure
un sentido de pertenecia que trasciende los necesidades e intereses meramente
personales y por ultimo, fortalece y fomenta la permanencia del la organizacion

como sistema.

En este sentido no podemos olvidar que la cultura evoluciona, nunca esta
totalmente formada, dado que las personas que la constituyen estan en constante
aprendizaje, pero de igual manera para realizar en la cultura modificaciones es
necesario generar nuevas dinamicas, por ello puede ser intervenida y la mejor
perspectiva desde la que se puede hacer es siendo conscientes de que una
organizacion o empresa no debe pensar que la construccion de su cultura tiene un
punto maximo ya alcanzado por el tiempo, pues esto significaria arriesgar la
estabilidad y permanencia de la empresa en el futuro, convirtiéndose en empresas
primitivas, dado que no evolucionan segun las necesidades que se les van
presentando, esto significaria que no estarian evaluando y reflexionando frente a

los cambios del ambiente externo que llegan afectar la organizacion.

El presente trabajo surge de la necesidad de identificar cuales son los
rasgos culturales dominantes en la Fundacion Luker de la Ciudad de Manizales y
de esta manera desarrollar procesos de gestion orientados a fortalecer la cultura

organizacional y conocer aquellos elementos claves que la componen y que tienen



un impacto directo en el éxito de los procesos de esta organizacion, como también
identificar los factores de riesgo para los colaboradores de la Fundacion, lo cual

facilite tomar medidas de prevencion para lograr evitar esos riesgos o superarlos.

El proyecto propuesto es de tipo Retrospectivo — Transversal -—
Correlacional, utlizandose el instrumento para diagnosticar la cultura
organizacional de Cameron& Quinn compuesto por 29 preguntas, las cuales sirven
para identificar el rasgo y tipo de cultura empresarial por medio de 4 factores
llamados clan, adhocratica, de mercado Yy jerarquica, y el cuestionario de factores
de riesgo psicosocial intralaboral forma B compuesto de 97 preguntas; la
poblacién objeto de estudio seran todos los funcionarios que componen la

organizacion de la Fundacién Luker en la Ciudad de Manizales



1. PLANTEAMIENTO Y DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el mundo de hoy la gestion del talento humano ha tomado mas
participacion en las empresas, ayudando a los lideres de éstas a construir un
escenario organizacional donde los colaboradores se integren todos los dias a los
procesos que ayuden al mantenimiento, sostenimiento y fortalecimiento Ila

organizacion.

Cada colaborador en su puesto de trabajo es un factor determinante en el
éxito de la empresa, por ello actualmente se evidencia un mayor interés en brindar
una mejor calidad de vida laboral al individuo, dado que anteriormente solo se
miraba a la persona como un recurso de capital, sin tener en cuenta que este es
un activo estratégico que permite el mantenimiento y crecimiento de la

organizacion.

De acuerdo con esto es importante que hoy en dia toda organizacion
procure contar con una cultura y una calidad de vida laboral organizacional
favorable, puesto que es en las organizaciones donde cada individuo pasa la
mayor parte de su tiempo. Por ello con este trabajo de investigacion se pretende
Identificar los rasgos dominantes de la cultura organizacional y los factores de

riesgo psicosocial que definen a la Fundacién Luker.

En la Fundacién se han realizado 2 evaluaciones de riesgo psicosocial en
los afios 2011 y 2013; las cuales han dado como resultado riesgo bajo en general
para los dos afios; pero dejando en evidencia que las condiciones de la tarea
tienen un riesgo alto y una posible afectacion de las personas en el afio 2011, en
cuanto al afio 2013 se encontro que el aspecto liderazgo y relaciones sociales en

el trabajo puntué como riesgo medio.



Lo anterior permite tener bases para hacer un andlisis amplio de la teméatica
a abordar y asi poder proponer alternativas (propuesta de intervencion) que
ayuden con el mejoramiento de la calidad de vida laboral de todos los

colaboradores.



2. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢,Cuadles son los rasgos culturales dominantes y los factores de riesgo

psicosocial en la Fundacion Luker?



3. OBJETIVOS

3.1. OBJETIVO GENERAL

Identificar los rasgos culturales dominantes y los Factores de Riesgo

Psicosocial que existentes en la Fundacion Luker.

3.2. Objetivos Especificos.

e Definir la cultura organizacional de la Fundacion Luker, haciendo el analisis
del Instrumento de Cameron & Quinn aplicado para diagnosticarla.

e Relacionar los dominios de los factores de riesgo psicosocial con los rasgos
dominantes de la cultura organizacional de la Fundacion Luker.

e Presentar un diagndstico de los factores de riesgo psicosocial haciendo el
andlisis del Instrumento

e Disefiar una propuesta de intervencién que permita fortalecer la cultura

organizacional y disminuir los factores de riesgo psicosocial.



4. JUSTIFICACION

Es sabido, que cada organizacion tiene su propia cultura y que para que se
pueda implementar cualquier cambio en la organizacion, la cultura debe hacer
parte también de ese cambio; porque ninguna variable o sistema cambia en una
organizacion sin cambiar la cultura organizacional y la mentalidad de las personas
gue hacen parte de la institucion; porque en si la cultura, el clima organizacional y
la personas con otro conjunto de recursos como los econdmicos, fisicos y demas
conforman las instituciones a las cuales pertenecemos y a las que dia a dia les
entregamos lo mejor de cada uno de nosotros con el fin de alcanzar los objetivos y

metas institucionales.

Adicionalmente, en el pais “el Ministerio de Proteccion Social expidio la
resoluciéon 2646 de 2008 por la que se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional. (...) Esta resolucién sefiala que los factores psicosociales deben ser
evaluados objetiva y subjetivamente, utilizando instrumentos que para el efecto
hayan sido validados en el pais (Bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial, Ministerio de la Proteccién Social (2010)” (Diaz,
2011 p.83) por esta razén en la Fundacion Luker se aplicaron durante los afios
2011 y 2013 las encuestas aprobadas para Colombia por el Ministerio de la
Proteccion Social y de las cuales se tienen los informes que son parte de la

documentacion para este trabajo de investigacion.

Cameron & Quinn (1999, citado en Serna, Alvarez, Calderon, 2012. p. 120)
plantean que la cultura es un “modelo de valores y creencias compartidos entre los
individuos que ayuda a comprender el funcionamiento organizacional y les provee

las normas para comportarse en una organizacién” y el Ministerio de la Proteccion



Social en la resolucion 2646 de 2008 bajo los pardmetros de la Bateria de
Instrumentos para la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosociales. (2010;
Citado en Diaz, 201, p. 83) definié que “Los factores psicosociales comprenden
los aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la organizacion y las
condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales en
una interrelacion dindmica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la

salud y el desempefio de las personas”.

Por estas razones y por la importancia que se pretende dar en esta
investigacion al personal que hace parte de la Fundacion Luker, es determinante
analizar los rasgos culturales dominantes y los factores de riesgo
psicosociales de la Fundacién Luker. Aunque en los informes de las
evaluaciones se detectaron en general riesgos bajos; vale la pena hacer una
revisibn un poco mas exhaustiva y compararlos con los resultados del documento
de Cameron & Quinn aplicado para esta investigacion que pretende demostrar que
tipo de cultura es la de la Fundacion Luker y cuales son los factores de riesgo
psicosocial que afecten la estabilidad de los funcionarios o de la organizacién en
general.



5. CONTEXTUALIZACION DE LA EMPRESA

5.1.

Resefa Historica

La Fundacion Luker nace en Noviembre de 1994 como una entidad para

permitirle a los miembros de la Familia Restrepo propietarios de Casa Luker

trabajar por la ciudad de Manizales brindandole la posibilidad de aportar al

desarrollo social de la ciudad. En el afio de 1996 inicia labores activamente ya

que antes fue un poco dificil gracias a una reforma tributaria que existio y la cual

debieron estudiar detalladamente para poder definir la operatividad de las

entidades sin animo de lucro.

La Fundacién Luker ha tenido dos momentos importantes internamente

aparte del de su nacimiento en 1994, asi:

En 1997 es definida como: “UNA FUNDACION DE GESTION Y
APOYO. y surge la primera mision institucional: “Contribuir al
desarrollo social de la ciudad de Manizales, adelantando programas
en el area de la educacion y recreacion a través de alianzas y apoyo
a instituciones especializadas, ejecutoras de programas y apoyo a
procesos especificos. (Fundacién Luker. s.f.)

En el afio 2000, se hace un nuevo direccionamiento estratégico y se
redefine la misién institucional: “Contribuir al desarrollo Socio-
econémico del Municipio de Manizales y su area de influencia,
gestionando Programas y Proyectos en el area de Educacién, a
través de alianzas y apoyos a Organizaciones de la Sociedad Civil
(OSC), especializadas en su ejecucion”. Y la vision: “Influir en el
mejoramiento de la calidad de vida, gestionando y apoyando
Organizaciones de la Sociedad Civil legalmente constituidas, que en
el Municipio de Manizales y su area de influencia, desarrollen

procesos en el Area de Educacion: No formal, Informal y Recreacion,



dirigidos a la comunidad, con énfasis en Nifios y Jovenes, en los
Sectores Tematicos: Economico, Social y de Organizacion”.

o En el aflo 2010 nuevamente se hace un proceso de
planeacion estratégica dando como resultado la siguiente mision:
proveer liderazgo para contribuir al desarrollo social y econémico de
Manizales como ciudad del conocimiento, a través de proyectos de
educacion y emprendimiento en alianza con lideres locales y

mundiales. !

En la parte financiera, la Fundacion Luker es una organizacion sélida,
debido a que genera sus propios recursos para invertir socialmente y seguir el
legado que le fue entregado en el afio 2006 gracias a los rendimientos financieros

gue obtiene de sus inversiones.

5.2. Misidn

“Proveer liderazgo para contribuir al desarrollo social y econémico de
Manizales como ciudad del conocimiento, a través de proyectos de educacion y

emprendimiento en alianza con lideres locales y mundiales” (Fundacion Luker. s.f.)

5.3. Valores

e “Eficiencia individual y colectiva
e Transparencia

e Excelencia

e Trabajo en Red y en equipo

e Respeto

e Autonomia

1 Tomado de: www.fundacionluker.org.co



e Prudencia y Bajo Perfil
e Corresponsabilidad
e Liderazgo Social

e Alegria” (Fundacion Luker s.f)

6. ANTECEDENTES

La preocupacion por estudiar la Cultura Organizacional y los Factores de
Riesgo Psicosocial nace desde hace algunas décadas debido a la influencia de los
paises desarrollados (si pueden llamarse asi) y el creciente nimero de personas
con sintomas y enfermedades que se derivan de las labores que realizan en su

dia a dia.

Para el caso de Colombia explicitamente, solamente hasta ahora se le esta
prestando atencién a todo lo que tiene que ver con la salud de la organizaciéon y de
las personas que la conforman, ya que el cambio de mentalidad de los
trabajadores, las edades cada vez mas tempranas para empezar a trabajar y la
creciente rotacion de personas en las organizaciones, dejo a la luz que hay mucho

mas de fondo que buenos salarios para atraer y retener personas.

Nuestro trabajo se enfoca en dos temas trascendentales y poco estudiados

“cultura organizacional’ y “factores de riesgo psicosocial” en la Fundacion Luker.

Debemos comprender que la cultura no solamente se estructura en las
organizaciones o empresas, también estd inmersa en la sociedad, grupos de
interés y demas lugares que frecuentamos; todos tienen delimitada su propia
cultura y dentro de ella se forman subculturas que comparten o apropian

diferentes aspectos para cada una.



Si bien es cierto, todos tenemos diferentes culturas en nuestro trasegar
diario, nuestro hogar, empresa, grupo social y todo el entorno que nos rodea hace
parte de nuestra cultura; pero en esta investigacion analizaremos especificamente
los rasgos dominantes de la cultura de la Fundacion Luker y la incidencia que

tienen en los factores de riesgo psicosocial.

En cuanto a los factores de riesgo psicosocial, se debe primero comprender
gue hay factores internos, externos y de estrés que pueden afectar la salud; para
nuestro caso en particular y que sea valido por el Ministerio de la Proteccion Social
se utilizé la Bateria de Riesgo Psicosocial, el andlisis se hizo con todas las
disposiciones solicitadas por el mismo. Para esta investigacion, es importante
destacar que “el bienestar, la satisfaccion y la calidad de vida laboral de los
profesionales y empleados es un derecho de los trabajadores que hay que
garantizar y preservar”. Peir6 (2004, citado en Navas, 2011 p.18).

Adicionalmente, se evidencia “la necesidad de vincular a las empresas las
practicas de una organizaciéon saludable y proponen que se busque una estructura
que facilite la construccion de organizaciones saludables. Tal estructura no podra
ser un esquema cerrado sino, un trabajo interdisciplinario y que vaya desde lo
micro hasta lo macro en los factores del disefio del trabajo. (Vargas, Palacio S, De
Castro C, Mebarak C, Velilla G, 2013, p.568)

Pero hay que comprender que lo saludable es un aspecto subjetivo y
depende de cada persona; ya que lo que para uno es bueno o excelente puede no
serlo para otros; razon por la cual hay disposiciones y normatividad en cuanto a la
salud en el trabajo y a las condiciones minimas que nos deben asegurar para
hacer las cosas bien y que nuestra salud sea asegurada; razon por la cual el
Ministerio de Proteccién Social publica normatividad relacionada y actualmente
estd la Resolucién 1443 de Julio de 2014 por medio de la cual se pide a las

empresas que mas que tener politicas de salud ocupacional y planes de pausas



activas; les esta exigiendo que implementen un Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el trabajo para poder por lo menos garantizar el bienestar de los
empleados; pero este bienestar va mas alla porque la salud fisica que es un poco
mas facil de conseguirla; pero la salud mental es mas compleja y teniendo en
cuenta alli el tema del estrés causado por el trabajo y todo esto en conjunto son
los riesgos psicosociales de los que estamos hablando y los cuales influyen en las
personas de modo positivo 0 negativo; pero éstos a su vez se ven influenciados
por la cultura organizacional de las instituciones, la cual ejerce una presion en el

bienestar de las personas.



7. MARCO TEORICO

El Marco Tedrico es el referente de todo trabajo de investigacion con el fin
de dar sentido y coordinacion en conceptos, definiciones y posiciones de
determinados autores los cuales permiten abordar el problema de manera

adecuada y sistematica para lograr los objetivos de la presente investigacion.

Las empresas de hoy tienen dos grandes retos, en el primer caso tienen un
cliente con expectativas y necesidades a satisfacer y el segundo caso deben tener
personas satisfechas laboralmente ya que finalmente las personas son el activo
estratégico que permite el mantenimiento y crecimiento de la organizacién y para
gue esto se pueda llevar a feliz termino todas las compafias deben trabajar en
tener una cultura organizacional favorable para el desempefio de los
colaboradores y propender por la identificacion, evaluacion y control de los riesgos

psicosociales.

Para comprender como se llego a reconocer que las personas
(colaboradores) que hacen parte de las organizaciones son quienes aportan en
mayor medida al logro de los objetivos organizacionales y que son el activo

estratégico indispensable para comprender ello es necesario entender que :

Los resultados de la productividad dependen de la relacion satisfactoria
entre grupos de trabajo, del sentido de pertenencia que pueden desarrollar los
sujetos a estos grupos, ademas de la seguridad laboral y grupal que se les brinde
a los trabajadores y de las influencias que el grupo pueda tener en las conductas

de cada individuo. Elton Mayo (1930; citado en Valencia 2014, s.p)

“El postulado de este enfoque se basa en que la mejor forma de
organizacion es la que considera e integra a las personas que la hacen funcionar’.
(Rivas 2009. p.15)



Partiendo de lo que plantea la teoria de las relaciones humanas de Elton
Mayo de 1930 las personas son las que conforman las organizaciones y dan
sentido a las misma convirtiéndose en el recurso indispensable para su
funcionamiento pues mas que un recurso son participes de la organizacion y
aportan sus habilidades, conocimientos, actitudes, comportamientos, percepciones
y cumplen diversos roles y responsabilidades. “Las personas constituyen un
recurso muy diversificado en virtud de las diferencias individuales de personalidad,

experiencia, motivacion” (Chiavenato, 2000, p.128)

En este sentido los sujetos mismos a través de sus actividades laborales,
comportamientos, acciones Yy actitudes estructuran diversos factores que
determinan la organizacion, razon por la cual es importante comprender que todas
las organizaciones, grandes, pequefias, nacionales, internacionales, etc tienen su
propia cultura y sus propios factores de riesgo psicosocial que afectan el bienestar
de los empleados que conforman la organizacion y que todas las organizaciones
estan disefiadas para ser sostenibles y sustentables en el tiempo, porque nadie
crea empresa para fracasar; y que en su preocupacion por subsistir y existir en los
mercados tan competitivos hoy en dia, se estan disefiando teorias 0 mecanismos
gue permiten medir diferentes dimensiones o factores institucionales como la
cultura y los factores de riesgo psicosocial, detectar posibilidades de mejora y asi

obtener de sus colaboradores el mejor desempefio posible.

7.1. DELIMITACION DEL CONCEPTO DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

Para poder resolver la pregunta que nos concierne en esta investigacion:
¢, Cudles son los rasgos culturales dominantes y los factores de riesgo

psicosocial en la Fundacién Luker?, definiremos dos conceptos claves; e



iniciaremos por Cultura Organizacional; la cual esta inmersa en el quehacer diario

y en la organizacion en general; hay muchos autores y diversas definiciones.

En este sentido se pude decir que “La cultura organizacional consta de una
serie de simbolos, ceremonias y mitos que comunican al personal de la empresa
los valores y las creencias mas arraigadas dentro de la organizacion. Estos
rituales concretan lo que serian ideas vagas y abstractas, haciendo que cobren
vida y significado”. Quchi (1981; citado en Serna Goémez, Alvarez Giraldo;
Calderon. 2012. p. 120)

La cultura ademas es un modelo de presunciones basicas
inventadas, descubiertas o0 desarrolladas por un grupo dado al ir
aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacién externa e
interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser
consideradas validas y, en consecuencia, ser ensefladas a los nuevos
miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos
problemas. Shein (1988; citado en Serna Goémez, Alvarez Giraldo;
Calderon. 2012. p. 120)

Por su parte para Ouchi y Schein (1998, citado Paramo Ramirez. 20009.
p.13) indican que las presunciones basicas “permiten entender que cultura
organizacional es la aceptacibn como verdaderas de diferentes cosas o
comportamientos del grupo de personas que constituyen la organizacion.

En esa misma linea para Rocher (citado Paramo Ramirez. 2009. p. 13) “la
cultura son formas de pensar, de sentir, y de actuar mas o menos formalizados
gue son aprendidas y compartidas por una pluralidad de personas y que sirven de
manera objetiva y simbdlica para reunirlas en una colectividad particular vy

distintiva®. Esta autor considera que la cultura eran sentimientos o formas de



actuar un poco formalizados y que servian objetivamente a la colectividad

organizacional.

Por otro lado Cameron & Quinn (1999; citado en Serna; Alvarez &
Calderdén. 2012. p. 120) plantean que “la cultura es un modelo de valores y
creencias compartidos entre los individuos que ayuda a comprender el
funcionamiento organizacional y les provee las normas para comportarse en una

organizacion”.

La definicibn de Cameron & Quinn agrega conceptos mas amplios como
valores y creencias compartidos, siendo esta muy interesante, porque ya involucra
el ser y el estar de la persona en todo su esplendor y conocimientos que son
dirigidos a la comprensién del funcionamiento organizacion y les provee las reglas

de comportamiento a las personas que laboran en la organizacion.

La cultura “es un programa mental colectivo que distingue a los miembros
de un grupo o categoria de otro. Es compartida por personas cuya vivencia esta
dentro del mismo ambiente social donde fue aprendida”. Hofstede, G. (1991;
citado en Ruiz, Naranjo 2012. p 288)

Analizando la definicién de Hofstede podemos entender la cultura como un
programa compartido por todos los que estan en el mismo ambiente; si bien es
cierto, las personas tienen inmerso que en cada lugar existen parametros de

comportamiento que indican como es correcto o adecuado actuar.
Se puede ampliar esta conceptualizacion al decir que la cultura es:
Un Compuesto de variables enddgenas y factores exdgenos, tales

como: 1. un sistema socio estructural compuesto de relaciones entre las

estructuras, las estrategias, las politicas y otros procesos formales de



gerencia, 2. un sistema cultural que agrupa los aspectos expresivos y
afectivos de la organizacion en un sistema colectivo de simbolos
significativos, 3. los empleados como individuos, con su talento, sus
experiencias y su personalidad, creadores, formadores y unificadores de
importancia, que elaboran activamente una realidad organizacional
coherente a partir del flujo continuo de los acontecimientos. Allaire y
Firsirotu (1992; citado en Ruiz, Naranjo 2012. p. 288)

Las variables mencionadas por Allaire y Fissirotu (1982) describen mas
exactamente lo que decian anteriormente los citados Cameron & Quinn (1999)
podria verse como un complemento o una explicacion mas detallada; porque esta
haciendo referencia a todo lo que compone la organizacion y todo lo que compone
a una persona y la relacion existente entre ellos; si bien es cierto y aterrizamos las
definiciones al contexto actual, podemos agregar que cada organizacion tiene su
propia cultura y que cada cultura estd compuesta por todo lo que traen las
personas consigo y lo que alli aprenden; de todo eso se forman la culturas de las
organizaciones y para el caso de la Fundacién Luker, trabajaremos con la
definicion de Cameron & Quinn citada anteriormente, ya que es la que mas se
ajusta a las necesidades de la organizacion y adicionalmente trabajaremos con su
instrumento de evaluacién de la cultura organizacional denominado OCAI en

Cameron. & Quinn.

El modelo de Cultura de Cameron & Quinn, utilizado en este trabajo de
investigacion, es el que permite ver a la organizacion como un todo, porque tiene
en cuenta las personas, la empresa y los estilos de liderazgo que permiten

configurar una cultura organizacional.



Cameron & Quinn (1999; citado en Ortiz & Olaz s.f. p. 4) a través de su

modelo prestan una mejor y especial atencidén a algunos elementos configurativos

como son: 1) como se concibe la empresa, 2) las personas y sus patrones de

comportamiento, 3) la gerencia y sus pautas de actuacion, 4) el estilo de direccion,

5) los valores compartidos y 6) el éxito empresarial.

Adicionalmente este modelo, permite una definicibn muy exacta y

aproximada de los tipos de cultura existentes en las organizaciones:

0N

Cultura Clan.
Cultura Adhocrética.
Cultura Jerarquica.

Cultura de Mercado.

Cameron et al (1999, citados en Ortiz, Olaz, 2006. p 67) definen los tipos

culturales de de la siguiente manera:

Cultura Clan: La empresa se concibe como una gran familia, donde
sus miembros comparten interactivamente creencias y valores. El gerente
se convierte en referente inexcusable del comportamiento de la empresa,
asumiendo el papel de tutor, consejero y hasta casi padre de todos y cada
uno de sus componentes, no ya sélo desde un punto de vista emocional,
sino ademas, en tareas directivas. El estilo de direccion que se desarrolla
basa su estrategia en el consenso y participacion, en una apuesta decidida
por el trabajo en equipo, algo que dificilmente podria conseguirse sin contar
con buenas dosis de compromiso lealtad y confianza entre sus integrantes.
Estas cuestiones unidas a una confianza sin limites que les hace
corresponsables de la responsabilidad encomendada, junto a una
mentalidad abierta, plural y participativa se convierten en piedra de toque de

esta forma de entender la cultura familiar. Es por todo ello que el éxito se



cimienta en el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo junto a un
compromiso trabajando en el dia a dia. (Cameron et al (1999, citados en
Ortiz, Olaz, 2006. p.4)

En otras palabras la cultura clan se puede resumir en trabajo en equipo,
corresponsabilidad y oportunidad para el crecimiento personal y laboral;

desencadenando esto en las personas compromiso, lealtad y confianza.

Cultura Adhdcratica: la empresa no podria entenderse sin un
sentido proactivo hacia el entorno en el que se encuentra, donde el
dinamismo, y la rapidez de reaccion a los retos del entorno da cuerpo al
caracter emprendedor de sus miembros. Inevitablemente y junto a estos
factores, la capacidad para asumir riesgos es una cuestion inherente a sus
particulares formas de actuacién, cuya expresibn mas clara se manifiesta
en la gerencia. El estilo de direccidon queda caracterizado por la permanente
convivencia del riesgo en la toma de decisiones, la creatividad, innovacion y
un amplio margen de maniobra en sus acciones. En esta linea de
actuacion, los valores compartidos con el resto de los miembros son el
compromiso con la innovacion y el cambio continuo desde una dimension
proyectiva. Estratégicamente, el dinamismo y la aceptacion del cambio
como mecanismo de supervivencia, confiere sefias de identidad a la forma
en que actla la organizaciéon. Cameron et al. (1999; Citado en Ortiz &
Olaz.2006. p. 5)

La experimentaciéon y el ir un paso por delante, abriendo nuevas
tendencias, sin perder de vista las experiencias previas, convierten las
posibles amenazas en nuevas oportunidades de desarrollo. En definitiva, no
puede entenderse el éxito sin la investigacibn de nuevos productos y

servicios diferenciados que les conviertan en lideres de referencia en el



contexto en que desarrollan su actividad. Cameron et al (1999; Citado en
Ortiz, Olaz. 2006. p. 5)

Es decir este tipo de cultura se identifica con un compromiso marcado con
la innovacion y el cambio continuo como mecanismos interiorizacion de la

organizacion.

Cultura Jerarquica: Se encuentra extraordinariamente normalizada
en cuanto a funciones, responsabilidades, procesos, procedimientos, tareas
y actividades, remarcando de algiin modo su caracter burocratico. El equipo
gestor se constituye como elemento vertebrador de la estructura,
coordinando, organizando y apostando por la diferencia. El estilo directivo
se caracteriza por una atenta orientacion a la seguridad en el empleo, la
permanencia en el puesto de trabajo y por la reduccion de incertidumbres
como base para el buen funcionamiento de la organizacion. Los valores que
se comparten con el resto de la organizacion se fundamentan en el respeto
y acatamiento de las normas que funcionalizan organicamente a la
empresa. Cameron et al. (1999; Citado en Ortiz &, Olaz . 2006. p. 5)

Otro rasgo caracteristico de esta cultura es el anhelo por la
continuidad de sus miembros a través de la permanencia y estabilidad de
los mismos, para lo que el control y seguimiento, siempre desde la
perspectiva de la eficiencia, son elementos insobornables. Su éxito final, por
tanto, gravita en torno a la eficiencia, lo que conduce a una adecuada
planificacion de la produccion, calidad de servicio y el control de costes
como expresion de la fluidez perseguida. Cameron et al. (2006; Citado en
Ortiz, Olaz. 2006. p)



Analizando esta definicion de cultura jerarquica, se puede decir que es
indispensable el control y seguimiento en todo momento con el fin de alcanzar la

eficiencia.

Para finalizar la conceptualizacion de las tipologias de la Cultura tenemos
la de Mercado:

En esta la empresa es ante todo una entidad orientada a la
consecucion de resultados. La propia cultura de la organizacion promueve y
empuja a que los perfiles de sus miembros sean competitivos (incluso
internamente) y, por consiguiente, enfocados a la obtencion de resultados
en tiempo y forma. En clara consonancia con este escenario, el estilo
directivo promueve la agresividad de sus componentes como resorte para
alcanzar objetivos ambiciosos. Cameron et al. (1999; Citado en Ortiz &
Olaz . p.6)

Es por ello que los valores compartidos con sus miembros se basan
en la agresividad, el espiritu ganador y, la dltima instancia, la
materializacion en objetivos concretos en un mercado donde la estrategia
se concibe como un juego de “suma cero”. Asi pues, la feroz competencia
desarrollada termina convirtiéndose en el “ser” o “no ser” de la organizacion.
El éxito se basa mas que en la consolidacion del nicho de mercado, en
alcanzar la maxima cuota de mercado posible o, si se quiere, en una
posicion de liderazgo hegemonico a todas luces”. Cameron et al. (1999;
Citado en Ortiz & Olaz. 2006. p. 6)

Es decir este tipo de cultura podria resumirse como orientada a los
resultados tanto interna como externamente y a alcanzar una posicién y

reconocimiento en el mercado.



7.2 DELIMITACION DEL CONCEPTO DE FACTORES DE RIESGOS
PSICOSOSIALES

Ahora bien, para el desarrollo de esta investigacion se hace necesario tener
claridad tanto del concepto de Cultura como del concepto de Factores de Riesgo
Psicosociales; como se menciono anteriormente los factores de riesgo psicosocial
no son otra cosa que todo lo que afecta la salud y el bienestar de los individuos

dentro de la organizacion.

La Organizacién Internacional del Trabajo? proporciona un marco

conceptual de los riesgos psicosociales entendiéndolas como:

El juego de interrelaciones generadas entre el trabajo, el medio en
gue este se desarrolla, las condiciones organizacionales y, por otro lado, las
percepciones, intereses y condiciones personales del trabajador fuera del
trabajo. Todo esto acompafia y nutre la salud mental de las personas dentro
del contexto de las organizaciones e influye en su rendimiento. De acuerdo
con esta definicién los riesgos psicosociales funcionan como un sistema
gque se retroalimentan de las condiciones individuales, sociales vy
organizacionales para aumentar o disminuir su impacto. Lopez, Carrién &
Pando, (2008; citado en Vargas, Palacio, Correa, Chams, Velilla. 2013. p.
569)

Partiendo de la definicion de la OIT, se entiende como “factores

psicosociales” a aquellas interacciones entre varios elementos del trabajo que

2 La OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) fue creada en 1919, como parte del Tratado de
Versalles que terminé con la Primera Guerra Mundial, y reflejé la conviccién de que la justicia social es
esencial para alcanzar una paz universal y permanente. En el PreAmbulo de la Constitucién de la OIT,
se encuentra entre otras areas vigentes, la referida a la proteccion del trabajador contra enfermedades
o accidentes como consecuencia de su trabajo accidentes como consecuencia de su trabajo. (Lecca, Raez
Guevara & Cachay, 2013, p. 73)



pueden potenciar o afectar el bienestar, la calidad de vida, la salud del trabajador y
al desarrollo del trabajo. . (Lecca, Raez Guevara & Cachay, 2013, p. 73)

Los riesgos psicosociales son hechos, situaciones o estados,
mientras que los factores psicosociales hacen referencia a las condiciones
organizacionales. Basados en estas definiciones proponen que los
factores y riesgos psicosociales hacen referencia a las relaciones entre
todos los aspectos psicologicos, sociales y organizacionales que pueden
afectar la salud y el bienestar de los trabajadores. Baez y Moreno (2010;
citados Vargas, et. 2013. p. 569- 570)

Para la salud laboral, los factores de riesgo psicosocial representan
un campo de creciente interés, especialmente desde que en las Ultimas
décadas la investigacion epidemiologica ha aportado fuertes evidencias
de su impacto sobre la salud. Sin embargo, no se trata de un hecho nuevo.
Lo que la investigacién epidemiolégica ha identificado que los factores de
riesgo psicosocial no son mas que condiciones de trabajo, estrechamente
relacionadas con su organizacion, que son causa de enfermedad. Moncada
(2007; citado en Rodriguez Mariela. 2009. p. 129)

Los factores de riesgo se presentan durante la interaccion del
individuo con el medio laboral, razén por la cual, absolutamente ninguna
persona que trabaje estara exenta de resultar afectada por ellos. En
este medio ambiente de trabajo se mezclan los componentes genéticos,
psicoldgicos, sociales y diferentes circunstancias que pueden afectar la
salud y bienestar de los trabajadores. Moncada (2007; citado en Rodriguez.
2009. p.131)

Otra definicidn que se debe terne presente para comprender los factores

psicosociales es la que define que en el ambito laboral los factores



psicosociales de riesgo son aquellas condiciones que se encuentran presentes
en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la
organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de las tareas, y que
afectan el bienestar o la salud (fisica, psiquica y social) del trabajador, como al
desarrollo del trabajo. Alvarez (2006 en Rodriguez. 2009. p. 53)

Innegablemente, al manifestarse en el entorno laboral, los factores
psicosociales implican todas aquellas conductas determinadas por las
costumbres, los valores, las creencias Yy tradiciones; o la particular cultura
organizacional que caracterice a esa organizacion; la cual determina la
interaccién entre sus miembros y que obviamente ejercen influencia sobre
éstos, comprometiendo en muchos casos su estabilidad psiquica o
emocional. entre los factores psicosociales se incluyen: La carga mental
de trabajo, la autonomia temporal, el contenido del trabajo, la supervision —
participacion, la definicion de rol, el interés por el trabajador, las relaciones

personales y los turnos rotativos. (Alvarez 2006. p. 54-131)

Con la reglamentacion que hizo el Ministerio de la Proteccién Social, en la
resolucién 2646 de 2008 por medio de la cual se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para la identificaciébn, evaluacién, prevencion,
intervencidn y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional. Esta resolucién 2646 de 2008 sefiala que los
factores psicosociales deben ser evaluados objetiva y subjetivamente, utilizando
instrumentos que para el efecto hayan sido validados en el pais. (Ministerio de la
Proteccion Social. 2011. p. 11). Adicionalmente define los Factores de Riesgo
Psicosocial asi: “(Los) factores psicosociales comprenden los aspectos
intralaborales, extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones
individuales o caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales en una

interrelacion dinamica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud



y el desempefo de las personas” Resolucion 2646 (2008; Citado en: Bateria de
instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial. 2010. p. 19)

Adicionalmente el Ministerio de proteccion Social, de la Republica de
Colombia junto con la Pontificia Universidad Javeriana (2010) realizaron un
estudio donde se evaluaron y analizaron todos los documentos que existian
para realizar estudios de factores de riesgo psicosocial y como resultado
publicaron en Julio del mismo afio la Bateria para la evaluacion de factores
de riesgo psicosocial (intralaboral y extralaboral); la bateria esta
conformada de siete instrumentos con los que se recopilan la informacion
sobre condiciones intralaborales , extralaborales e individuales
(demogréficas y ocupacionales). (Ministerio de proteccion Social de la
Republica de Colombia 2010. p. 29)

e Ficha de datos generales (informacion socio-demografica e informacién
ocupacional del trabajador).

e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A).

e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).

e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.

e Guia para el analisis psicosocial de puestos de trabajo.

e Guia de entrevistas semiestructuradas para la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial intralaboral.

e Guia de grupos focales para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial
intralaboral.

e Cuestionario para la evaluacion del estrés (Ministerio de proteccion Social
de la Republica de Colombia, 2010. p. 29-30)

Estos instrumentos estan dirigidos a toda la poblacién colombiana vinculada

al sistema general de riesgos laborales. Dentro de esta evaluacion que se debe



hacer anualmente por parte de cada entidad, se evaluan factores intralaborales,

extra-laborales e individuales; entendiéndose asi:

Condiciones Intralaborales como aquellas caracteristicas del trabajo y de

su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo (Bateria de

Instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial 2011. p. 20),

dentro de estas condiciones intralaborales, se tienen en cuenta clasificaciones

como dominios que son los grandes grupos de analisis y dimensiones son los

componentes en que se divide cada dominio. (Ministerio de Proteccion Social de la
Republica de Colombia, 2010, p. 20)

Para las condiciones intralaborales, se tienen los siguientes dominios:

Demandas del trabajo: se refieren a las exigencias que el trabajo impone
al individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas,
cognitivas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico
laboral y de la jornada de trabajo. (Ministerio de Proteccion Social de la
Republica de Colombia, 2010, p. 20)

Control sobre el trabajo: posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para
influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su
realizacion. La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la
capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir
sobre su trabajo. (Ministerio de Proteccion Social de la Republica de
Colombia, 2010, p. 20)

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: el liderazgo alude a un tipo
particular de relacibn social que se establece entre los superiores

jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la forma



de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area. (Ministerio de
Proteccion Social de la Republica de Colombia, 2010, p. 20)

El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que
se establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como
la posibilidad de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los
aspectos funcionales de las interacciones como la retroalimentacion del
desemperio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales,
como la cohesion. (Ministerio de Proteccion Social de la Republica de
Colombia, 2010, p. 20)

Recompensa: este término trata de la retribucion que el trabajador
obtiene a cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio
comprende diversos tipos de retribucion: la financiera (compensacion
econémica por el trabajo), de estima (compensacion psicolégica, que
comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de
posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo. Otras formas de
retribucion que se consideran en este dominio comprenden las posibilidades de
educacion, la satisfaccion y la identificacion con el trabajo y con la
organizacion. (Ministerio de Proteccion Social de la Republica de Colombia,
2010, p. 20)

Como se dijo anteriormente, cada dominio de los mencionados en la parte
superior, tiene dimensiones las cuales se pueden ver en la siguiente tabla.

(Ministerio de Proteccién Social de la Republica de Colombia, 2010, p. 21)

CONDICION DOMINIOS DIMENSIONES

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo
Demandas ambientales y de esfuerzo

Demandas del Trabajo




INTRALABORALES

fisico

Demandas de la jornada de trabajo
Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral. (Ministerio de Proteccion
Social de la Republica de Colombia,
2010, p. 21)

Control sobre el
Trabajo

Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidades de desarrollo y uso de
habilidades y destrezas

Participacion y manejo del cambio
Claridad del rol

Capacitacién. (Ministerio de Proteccién
Social de la Republica de Colombia,
2010, p. 21)

Liderazgo y Relaciones
Sociales en el Trabajo

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo
Retroalimentacién del desempefio
Relacioén con los colaboradores
(subordinados). (Ministerio de Proteccion
Social de la Republica de Colombia,
2010, p. 21)

Recompensa

Reconocimiento y compensacion
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacién y del
trabajo que se realiza. (Ministerio de
Proteccion Social de la Republica de
Colombia, 2010, p. 21)

Ahora bien habiendo definido las condiciones intralaborales se debe definir

las Condiciones Extralaborales y las condiciones Individuales

Condiciones Extralaborales que comprenden los aspectos del entorno

familiar, social y econémico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del

lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo.

(Ministerio de Proteccion Social de la Republica de Colombia, 2010, p. 26)

CONDICION DIMENSIONES
Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares
EXTRALABORALES Comunicacion y relaciones interpersonales

Situacién econdémica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno




¢ Influencia del entorno extra laboral sobre el trabajo

e Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda.
(Ministerio de Protecciéon Social de la Republica de
Colombia, 2010, p. 26)

Y las condiciones Individuales aluden a una serie de caracteristicas
propias de cada trabajador o caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la
edad, el estado civil, el nivel educativo, la ocupacion (profesion u oficio), la ciudad
o lugar de residencia, la escala socio-econdmica (estrato socio-econémico), el tipo
de vivienda y el numero de dependientes. Estas caracteristicas socio-
demograficas pueden modular la percepcion y el efecto de los factores de riesgo
intralaborales y extralaborales. (Ministerio de Proteccién Social de la Republica de
Colombia, 2010, p. 27)

Al igual que las caracteristicas socio-demogréficas, existen unos aspectos
ocupacionales de los trabajadores que también pueden modular los factores
psicosociales intra y extralaborales, tales como la antigiiedad en la empresa, el
cargo, el tipo de contratacion y la modalidad de pago, entre otras, las cuales se
indagan con los instrumentos de la bateria para la evaluacién de los factores
psicosociales. ((Ministerio de Proteccion Social de la Republica de Colombia,
2010, p. 27)

CONDICION CONSTRUCTO VARIABLE
e Sexo
e Edad (calculada a partir del afo de
nacimiento)

o Estado civil

Grado de escolaridad (dltimo nivel de
estudios alcanzado)

Ocupacion o profesion

Lugar de residencia actual

Estrato socioeconémico de la vivienda

Tipo de vivienda (propia, familiar o en
arriendo)

NUimero de personas a cargo (se refiere al
namero de personasque de forma directa
dependen econdémicamente del trabajador).

INFORMACION SOCIO-
INDIVIDUAL DEMOGRAFICA




(Ministerio de Proteccion Social de la Republica
de Colombia, 2010, p. 28)

INFORMACION
OCUPACIONAL

Lugar actual de trabajo

Antigliedad en la empresa

Nombre del cargo

Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar
u operativo)

Antigliedad en el cargo actual
Departamento, area o seccidon de la
empresa donde se trabaja

Tipo de contrato

Horas de trabajo diarias contractualmente
establecidas

Modalidad de pago. (Ministerio de Proteccion
Social de la Republica de Colombia, 2010, p.

28)

7.3. RELACION ENTRE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y

CULTURA ORGANIZACIONAL

Ha sido complejo encontrar literatura para

la realizacion de esta

investigacion, pero dentro de los documentos consultados, se evidencia la

necesidad de la caracterizacion de la cultura y la determinacion si puede o no ser

factor de riesgo para las personas de la Fundacion Luker; debido a que:

Las organizaciones son algo mas que la simple suma de sus partes.

Exige considerarlas como sistemas complejos debido al alto nivel de

integracion y complejidad entre componentes para lograr los objetivos

propuestos y su permanencia mediante el mantenimiento de su estabilidad

interna. En la actualidad las organizaciones estan inmersas en un medio

muy inestable debido entre otros factores al rapido desarrollo de la

tecnologia, la expansion, que implica auge de la mercadotecnia, y a los

rapidos cambios sociales, econdmicos y politicos. (Rodriguez, Roque &

Molerio, 2002, p.1)

Esto quiere decir que la cultura organizacional esta siendo influenciada y

afectada desde todos los frentes y puede alterarse dependiendo de la fortaleza de




sus integrantes y de la capacidad para afrontar situaciones generadoras de estrés

dentro de los mismos.

El mundo actual implica una época de grandes cambios, con ritmos de vida
enormemente acelerado, mayor demanda de competencia y especializacion,
continua reformulacién de objetivos, metas, estrategias; entre otros aspectos. Este
entorno exige a las personas mayor grado de autonomia, flexibilidad, capacidad
de iniciativa, seguridad en si mismo y capacidad para modelarse a situaciones
nuevas. Precisamente las contrariedades y exigencias que cotidianamente debe
enfrentar el hombre propician estar sometido al estrés y sus posibles

consecuencias negativas. (Rodriguez., et al, 2002. p.1)

Es decir las personas nos encontramos en una continua exposicion a
factores ya sean internos (culturales u organizacionales) o externos (entorno o

medio ambiente) que influyen directamente en nuestra salud y condicion de vida.

Al revisar la bibliografia nos encontramos con el estudio denominado El
absentismo laboral como un consecuente de variables organizacionales alli se
pretende realizar una relacién de 4 variables: mobbing, tension en el trabajo,
riesgos laborales y cultura organizacional y 4 tipos de absentismo laboral (
excusas Yy fingimiento, permisos y licencias, evitacion y dilatacion de tareas,
distractivos y uso de recursos de la empresa); en donde la conclusion es que
cuando una empresa presenta dimensiones con factores de riesgo psicosocial de
forma “riesgo alto” puede ocasionar absentismo laboral, lo cual es “es un
mecanismo que surge como consecuencia de la concepcion social imperante del
trabajo individualista y hostil, la cual pretende presentar las conductas del
abandono como un fendmeno meramente individual, cuando en realidad son
conductas creadas y mantenidas por el propio sistema” (Ortiz y Samaniego, 1995,
p. 212).



Este absentismo laboral indiscutiblemente afecta de manera directa a la
organizacion en la medida en que puede llegar a convertirse en una fuente de
pérdida de productividad. Ahora bien una cultura organizacional no favorable en
una organizacion puede implicar en los colaboradores evitacion y dilatacion de

tareas en el dia a dia de su trabajo.

El articulo investigativo de Rodriguez; Roque, Morelio (2002) donde
hacen un breve resumen de como el Departamento de Recursos Humanos
es el socio estratégico de toda organizacion y ente esencial para contribuir
a la satisfaccion laboral y calidad de vida de los colaboradores y es por esta
razon que deben realizar continuamente programas que permitan disminuir
el estrés laboral, el cual estad directamente relacionado con los riesgos
psicosociales al conllevar al trabajador a arraigarse en experiencias
negativas por las exigencias mismas que cada trabajo demanda y al
realizarse en condiciones psicolégicas no favorables, este fen6meno como
lo menciona el articulo esta afectando también a los empleadores al
convertirseles el estrés laboral en un perjuicio financiero y un ejemplo de
ello son las estadisticas que muestran los Estados Unidos, en donde el
costo para la industria se calcula aproximadamente en 200.000 millones de
ddlares anuales, debido al ausentismo, la merma en la productividad, las
reclamaciones de indemnizaciones, los seguros de enfermedad y los gastos

en servicios médicos. (Rodriguez; Roque & Morelio, 2002, p.)

Todos estos motivos conllevan a que las organizaciones establezcan
estrategias muy bien estructuradas que permitan atacar situaciones de estrés
laboral. En el articulo los autores nos dan una guia de afrontamiento al estrés
laboral que en fin dltimo buscan que el desarrollo en el trabajo como la salud
fisica, mental y social de cada individuo permita llevarlo a un éxtasis productivo

con calidad de vida favorable permitiéndole a la organizacion desarrollar una



cultura que le permita crecer y mantenerse en un factor gana de colaboradores y

SOCios.



8. METODOLOGIA

Esta investigacion es de tipo Retrospectivo — Transversal — Correlacional
debido a que se tomaran los resultados de dos (2) evaluaciones de riesgo
psicosocial realizadas en los afios 2011 y 2013 y el resultado de aplicar el
instrumento para diagnosticar la cultura organizacional de Cameron & Quinn; se
puede mostrar el resultado en un momento determinado de como estaba la
organizacion hace algun tiempo y de esto que nos puede estar influenciando en

los rasgos dominantes de la cultura organizacional de la Fundacion Luker.

8.1. Tipos de encuestas:

Las encuestas aplicadas a los funcionarios de la Fundacion Luker son las

siguientes:

8.1.1. Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial:

Se aplicaron 4 instrumentos diferentes, asi:

1. Ficha de datos generales: Compuesta de 19 preguntas enfocadas a

informacion personal y laboral.

2. Consentimiento informado Ley 1090 afio 2006: Documento que firmaron los
funcionarios después de contarles que se iba a hacer y cudl era el objeto de

los instrumentos a aplicar.

3. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral Forma B:
(Ministerio de proteccion Social, 2010) Consta en total de 97 preguntas,

distribuidas asi:



CLASIFICACION CANTIDAD DE
PREGUNTAS
Condiciones ambientales del(los) sitio(s) o 12
lugar(es) donde habitualmente realiza su
trabajo
Cantidad de trabajo a cargo 3
Esfuerzo mental que le exige su trabajo 5
Jornada de trabajo 8
Decisiones y el control que le permite su trabajo 9
Cualquier tipo de cambio que ocurra en su 3
trabajo
Informaciéon que la empresa le ha dado sobre 5
su trabajo
Formacion y capacitacién que la empresa le 3
facilita para hacer su trabajo
Relacionadas con el o los jefes con quien tenga 13
mas contacto
Relaciones con otras personas y el apoyo entre 12
las personas de su trabajo.
Informacién que usted recibe sobre su 5
rendimiento en el trabajo.
Satisfaccién, reconocimiento y la seguridad que 10
le ofrece su trabajo.
Atencion a clientes y usuarios 9
1. Cuestionario de factores psicosociales extralaborales

(Ministerio de proteccion Social, 2010) Consta en total de 31 preguntas,

distribuidas asi:

2.
- CANTIDAD DE
CLASIFICACION PREGUNTAS
Condiciones de la zona donde usted vive 13
Vida fuera del trabajo 18

8.1.2. Cultura Organizacional:

Se aplico 1 solo instrumento, el cual const6 de 29 preguntas distribuidas de

la siguiente manera:



CANTIDAD DE

DIMENSION CLASIFICACION PREGUNTAS
CARACTERISTICAS DOMINANTES EQriee?era" Suempresa se caracteriza 4
GESTION DE LOS EMPLEADOS La gerencia de su empresa destaca por 4
LIDERAZGO ORGANIZACIONAL El estilo 'de direccion de su empresa se 4

caracteriza por promover ...

El vinculo que mantiene unida a su
VINCULO ORGANIZACIONAL empresa se basa en ... 4
ENEASIS ESTRATEGICO La estrategia de su empresa se basa en 4
CRITERIO DE EXITO Para la empresa, lograr el éxito significa 4
PRINCIPIOS Y VALORES Respecto a los principios, valores y 5

filosofia de su empresa ...




9. ANALISIS DESCRIPTIVO DE RESULTADOS

9.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Como bien hemos visto la cultura organizacional segin Cameron & Quinn
se encuentra clasificada de cuatro (4) formas: Clan, Adhocratica, Mercado y
Jerarquica; una vez aplicado en instrumento de los autores mencionados y

analizado en una escala de 1 a 5, se obtuvo el siguiente resultado:

Los rasgos culturales dominantes dentro de los cuales se encuentra
inmersa la cultura de La Fundacion Luker son los de la cultura de mercado; es
decir todas sus acciones estan orientadas hacia el exterior y a la obtencion de
resultados, haciendo que los miembros de su equipo se enfoquen en la obtencion
de resultados organizacionales que causen gran impacto en la ciudad con sus
proyectos ya que toda la inversion que se hace y las instrucciones de los directivos
estan orientadas hacia la consecucion de impactos en la comunidad cada vez mas
grandes, adicionalmente como se trabaja con organismos locales e
internacionales se necesita mostrar resultados excelentes para conseguir
recursos, aliados o participes de los proyectos e iniciativas de la organizacion.

(Ver grafica 1)



Gréafica 1. Andlisis de la cultura dominante en la Fundacién Luker

Cultura Dominante en
La Fundacion Luker
Clan 3,64
3,85
38
3,75
3,7
3,65
3,6
3,55

-

Mercado 35 Adhocratica
3,81 \/ 3,76

Jerdrquica 3,62

Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico

Este documento aplicado en la Fundacion Luker (Cameron & Quinn) analiza

la informacién obtenida por dimensiones asi:

e Caracteristicas Dominantes
e Gestion de Empleados

e Liderazgo Organizacional

¢ Vinculo Organizacional

e Enfasis Estratégico

e Criterio de Exito

Para poder realizar una comparacion entre riesgo psicosocial y cultura
organizacional, estandarizamos las calificaciones pasando de ser una escala de 1

a 5 puntos a ser de 0 a 100 puntos, quedando de la siguiente manera:



Gréfica 2. Conversion de las dimensiones de la cultura organizacional

Conversion dimensiones de la Cultura de
La Fundacion Luker

83%
77%
7% 72% 72%
I | I I I

Caracteristicas Gestion de Liderazgo Vinculo Enfasis Estratégico Criterio de Exito
Dominantes Empleados Organizacional Organizacional

Fuente: Elaboracion propia resultados de diagnostico

Una vez realizada la conversion, escogimos las calificaciones mas bajas
como objeto de estudio, las cuales fueron:

Liderazgo Organizacional con un 65%

Vinculo Organizacional y Criterio de Exito con un 72%

Las cuales son el objeto de estudio de este trabajo de investigacion.

9.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL

El riesgo psicosocial son las condiciones que inciden en nuestro
desempefio laboral y en esta evaluacibn se analizan factores internos de la
organizacion, externos e individuales de las personas que laboran en la Fundacion

Luker; dejando a la luz de los evaluadores las condiciones que estan afectando la



salud psicosocial de los funcionarios y las posibilidades de intervencién que se
puedan dar para mejorarlas.

El cuestionario de riesgo psicosocial intralaboral se compone de dominios y
dimensiones; para dar claridad explicaremos el total, los dominios y por ultimo las

dimensiones.

El resultado general de la evaluacion intralaboral de riesgos psicosociales
tuvo como puntaje total 24.61 segun los factores de transformacion de la bateria
de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial; esto asume
un nivel de riesgo bajo; donde los factores de riesgo psicosocial no presentan

relacion con sintomatologia de estrés significativas.

Puntaje Total Cuestionario
Intralaboral 24.61

La evaluacién intralaboral se divide en cuatro dominios: liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo, control sobre el trabajo, demandas del trabajo y
recompensas. De estos cuatro dominios mencionados, solamente Demandas del
trabajo tiene una calificacion en riesgo bajo, es decir el riesgo psicosocial no es
desencadenante de estrés en los funcionarios de la Fundacion Luker. En cuanto a
los demas dominios tenemos 2 en riesgo medio Liderazgo y relaciones sociales en
el trabajo y Control sobre el trabajo, las cuales estan haciendo que los funcionarios
tengan respuestas de estrés moderadas a estos factores de riesgos. Y en riesgo
alto tenemos el dominio de recompensas, lo cual implica que este dominio
es un factor desencadenante de estrés en los colaboradores y la respuesta
puede generar desmejoramiento en la calidad de vida y salud de las

personas.

Como se puede observar en la tabla 1 la generalidad muestra una empresa

con bajo nivel de riesgo psicosocial, pero al momento de comenzar a abrir las



variables y analizarlas una a una observamos que todo va mostrando un
panorama un poco mas claro de los factores que estan siendo generadores de

estrés dentro de la organizacion. (ver tabla 1)

Tabla 1. Puntaje total de los dominios

Puntaje total de los Dominios
Dominio Total
Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo 21,61
Control sobre el trabajo 25,89
Demandas del trabajo 27,20

Recompensas
Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico

El cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral esta
compuesto de 19 dimensiones agrupadas en los 4 dominios. Las cuales también
fueron transformadas para obtener los puntajes acorde a los baremos obteniendo

como resultado lo siguiente:

De las 19 dimensiones analizadas, Capacitacion y Reconocimiento y
Compensacién obtuvieron riesgo alto, es decir estan influyendo como generador
de estrés en los colaboradores. Caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales
en el trabajo, retroalimentacion del desempefio, claridad del rol, oportunidades
para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, demandas cuantitativas,
influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral y Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza tuvieron un resultado de
calificacion con riesgo medio, es decir tienen una respuesta moderada de estrés
en los funcionarios y por ultimo las siguientes dimensiones tuvieron calificacion sin
riesgo o riesgo bajo: participacion y manejo del cambio, control y autonomia sobre
el trabajo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas emocionales,
demandas de carga mental y demandas de la jornada de trabajo, las cuales no

son generadoras de estrés dentro de los colaboradores.



Tabla 2. Conversién de las dimensiones

Conversién de las Dimensiones
Dominio Dimension Total
Caracteristicas del liderazgo 22.80
Liderazgo y relaciones Relaciones sociales en el trabajo 19.49
sociales en el trabajo Retroalimentacion del desempefio 23.57
Relacién con los colaboradores N/A
Claridad del rol 13.93
Capacitacion _
Control sobre el trabajo Parumpagon y manejo del cambio 28.57
Oportunidades para el uso y desarrollo
- e 29.91
de habilidades y conocimientos
Control y autonomia sobre el trabajo 34.52
I?e_mandas ambientales y de esfuerzo 16.67
fisico
Demandas emocionales 6.87
Demandas cuantitativas 41.67
) Influencia del trabajo sobre el entorno 3125
Demandas del trabajo | extralaboral :
Exigencias de responsabilidad del cargo N/A
Demandas de carga mental 60.00
Consistencia del rol N/A
Demandas de la jornada de trabajo 26.49
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del 7.59
Recompensas trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion

Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico

9.3. ANALISIS DE LA RELACION CULTURA ORGANIZACIONAL Y
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES

La aproximacion del estudio se hizo teniendo en cuenta tanto las

dimensiones de Cultura como las dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial,

las cuales mencionamos a continuacion:



Dimensiones Cultura Organizacional:

1.

o gk wN

Caracteristicas dominantes.
Gestion de empleados.
Liderazgo organizacional.
Vinculo organizacional.
Enfasis estratégico.

Criterio de éxito.

Dimensiones Factores de Riesgo Psicosocial:

1.
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15.

Caracteristicas del liderazgo.

Relaciones sociales en el trabajo.
Retroalimentacion del desempefio.

Claridad del rol.

Capacitacion.

Participacion y manejo del cambio.

Oportunidades para el uso de habilidades y conocimientos.
Control y autonomia sobre el trabajo.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.
Demandas emocionales.

Demandas cuantitativas.

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral.
Demandas de carga mental.

Demandas de la jornada de trabajo.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y

del trabajo que se realiza.

16.

Reconocimiento y compensacion. (Ministerio de proteccion

Social, 2010. p. 22, 28)



9.3.1. Relacién Caracteristicas Dominantes de la Cultura Organizacional

frente a las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

La relacion entre las variables mencionadas es una correlacion positiva, lo
cual quiere decir que se espera que si una variable aumenta, se espera que la otra

también o viceversa. Las mas significativas y con mayor relacion son:

a. Demandas emocionales con 0.74
b. Capacitacion con 0.58
c. Relaciones sociales en el trabajo con 0.56 (ver grafica 3)

Adicionalmente encontramos una variable sin relacién lineal y es Control y

autonomia sobre el trabajo que tuvo un puntaje de (0.00) (ver grafica 3)

Grafica 3. Analisis de la Relacion Caracteristicas Dominantes de la Cultura Organizacional
frente a las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

Caracteristicas Dominantes

Reconocimientoy compensacion
Recompensas derivadas de la...
Demandas de la jornada de trabajo
Demandas de carga mental
Influencia del trabajo sobre el entorno...
Demandas cuantitativas
Demandas emocionales
Demandas ambientales y de esfuerzo...
Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidades para el uso y desarrollo...
Participacion y manejo del cambio
Capacitacion
Claridad del rol
Retroalimentacion del desempefiio
Relaciones sociales en el trabajo
Caracteristicas del liderazgo

0.74

Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico



9.3.2. Relacién Gestion de Empleados de la Cultura Organizacional frente

a las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

Esta correlacion, tiene variables con relacion negativa o inversa y positiva o

directa, las mas significativas son:

a. Demandas emocionales con un 0.74
b. Relaciones sociales en el trabajo con un 0.66

c. Recompensas con un 0.45 (ver grafica 4)

Se dice que estas son las mas significativas porque se acercan masa 1y
esto quiere decir que tienen una relacidon mas fuerte y que la influencia de la una
sobre la otra es mucho mayor, adicionalmente cuando una aumenta la otra

también. (Ver grafica 4)

Adicionalmente el resultado de demandas emocionales tiene un alto nivel
de relacién y el resultado de las otras dos variables, relaciones sociales en el
trabajo y recompensas tienen un nivel de relacién medio. (Ver grafica 4)

Dentro de las correlaciones encontramos sin relacion lineal la variable
demandas ambientales y de esfuerzo fisico, teniendo como puntaje (0.00) (ver

grafica 4)



Gréfica 4. Andlisis de la Relacién Gestion de Empleados de la Cultura Organizacional frente
a las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

Gestion de Empleados

Reconocimiento y compensacion
Recompensas derivadas de la...
Demandas de la jornada de trabajo
Demandas de carga mental
Influencia del trabajo sobre el entorno...
Demandas cu
Demandas emocionales
Demandas ambientales y de esfuerzo...
Control y autonomia so
Oportunidades para el uso y desarrollo.
Participacion y manejo del cambio
Capacitacion
Claridad del rol
Retroalimentacion del desempeiio

0.29

0.45

0.29

0.74

Relaciones sociales en el trabajo
Caracteristicas del liderazgo

0.66

Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico

9.3.3. Relacion Liderazgo Organizacional de la Cultura Organizacional

frente a las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

En cuanto a la relacion entre liderazgo organizacional y las dimensiones de

factores de riesgo psicosocial, encontramos lo siguiente:

No hay variables sin relacion lineal.

Las variables mas significativas fueron:

a. Demandas emocionales con 0.63

b. Capacitacién 0.47

c. Recompensas 0.45 (ver grafica 5)



Aunque encontramos un resultado méas bajo que la relacion de las
dimensiones mencionadas anteriormente, también una relacion directa y un nivel

medio. (ver grafica 5)

Gréfica 5.Analisis de la Relacién Liderazgo Organizacional de la Cultura Organizacional
frente a las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

Liderazgo Organizacional

Reconocimientoy compensacion
Recompensas derivadas de la...
Demandas de la jornada de trabaj
Demandas de carga ment
Influenciadel trabajo sobre el entorno...
Demandas
Demandas emocionales
Demandas ambientales y de esf
Controly
Oportunidades para el uso y desarroll
Participacion y manejo del cambio
Capacitacion
Claridad del rol
Retroalimentacidon del desempeiio
Relacionessociales en el trabajo
Caracteristicas del lider

0.45

0.63

0.33
0.47
0.28

0.44

Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico

9.3.4. Relacion Vinculo Organizacional de la Cultura Organizacional

frente a las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

El resultado de esta correlacion, deja ver que no hay variables sin
correlacion lineal; pero adicionalmente continuamos con puntajes no tan altos
como los inicialmente mencionados, pero relaciones representativas en las
relaciones como son:

a. Capacitacion con 0.57
b. Relaciones sociales en el trabajo con 0.55

c. Reconocimiento y compensacion 0.42 (ver grafica 6)



Estas variables tienen una relacion directa y un nivel de relacion medio (ver grafica
6).

Grafica 6. Analisis de la relacion Vinculo Organizacional de la Cultura Organizacional frente
a las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

Vinculo Organizacional

Reconocimientoy compensacidn 0.42
Recompensas derivadas de la...
Demandas de la jornada de trabajo
Demandas de carga mental
Influencia del trabajo sobre el entor
Demandas c
Demandas emocionales
Demandas ambientales y de esfuerzo...
Control y autonomia sobre el tr
Oportunidades para el uso y desarrollo...
Participacion y manejo del cambio

0.27

0.36

Capacitacion 0.57
Claridad del rol
Retroalimentacidn del desempefio
Relaciones sociales en el trabajo 0.55

Caracteristicas del liderazgo

Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico

9.3.5. Relacion Enfasis Estratégico de la Cultura Organizacional frente a

las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

Las correlaciones mas significativas dentro de este grupo son:

a. Capacitaciéon con 0.60
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
gue se realiza con 0.48

c. Demandas emocionales con 0.47 (ver grafica 7)



Estas relaciones son positivas y con nivel medio de correlacion; esto quiere

decir que la influencia de la una sobre la otra es situacional y depende del

comportamiento de las variables.

Dentro de este grupo no encontramos variables sin relacion lineal. (Ver grafica 7)

Gréfica 7. Andlisis de la Relacion Enfasis Estratégico de la Cultura Organizacional frente a

las Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

Enfasis Estratégico

Reconocimiento y compensacion
Recompensas derivadas de la...
Demandas de la jornada de trabajo

Influenciadel trabajo sobre el entorno...
Demand
Demandas emocionales
Demandas ambientales y de esfuerzo...
Controly au
Oportunidades para el uso y desarrollo...
Participacion y manejo del cambio
Capacitacion
Claridad del rol
Retroalimentacion del desempeiio
Relacionessociales en el trabajo

Caracteristi (0.22)

0.48

0.47

0.60

Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico

9.3.6. Relacion Criterio de Exito de la Cultura Organizacional frente a las

Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosocial.

Dentro de la correlacion de este grupo encontramos que las variables como

mas relevantes las siguientes:

a. Participacion y manejo del cambio con 0.55

b. Claridad del rol y capacitacion con 0.52



c. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
gue se realiza con 0.47 (ver grafica 8)

Todas estas relaciones son directas y con un nivel medio; las variables se

influyen las unas a las otras y son dependientes. (ver grafica 8)

No encontramos resultados de la correlacion si relacion lineal. (ver grafica 8)

Gréfica 8. Relacion Criterio de Exito de la Cultura Organizacional frente a las Dimensiones
de Factores de Riesgo Psicosocial.

Criterio de Exito

Reconocimientoy compensacion

Recompensas derivadas de la... 0.47
Demandas de la jornada de trabajo
D .
Influencia del trabajo sobre el entorn .04)
Demandas emocionales 0.44

Demandas ambientales y de esfuerz

Oportunidades para el uso

Participacion y manejo del cambio 0.55
Capacitacion 0.52
Claridad del rol 0.52

Retroalimentacion del desempeiio
Relacionessociales en el trabajo
Caracteristicas del liderazgo

Fuente: Elaboracién propia resultados de diagnostico

Se presenta resumen general de la semaforizacion y correlacién de todas
las variables mencionadas anteriormente; teniendo en cuenta la siguiente

informacion:

e Color Verde: Bajo nivel de relacion; entre 0 y 0.3; + relacion directa, -
relacion inversa.
e Color Naranja: Medio nivel de relacion; entre 0.31 y 0.7; + relacion directa,

- relacion inversa.



e Color Rojo: Alto nivel de relacion; entre 0.71 y 1; + relacién directa,

relacion inversa.

Tabla 3. Semaforizacion y correlacion de todas las variables

. s Liderazg Vinculo - . N
Dimensiones Caract_erlsncas Gestion de o Organizacio Enfa§|§ Crlt'er_lo
Dominantes Empleados | Organiza nal Estratégico | de Exito
cional
Caracteristicas del
liderazgo
Relaciones sociales en el
trabajo
Retroalimentacioén del
desempefio

Claridad del rol

Capacitacion

Participacion y manejo del
cambio

Oportunidades para el uso
y desarrollo de habilidades
y conocimientos

Control y autonomia sobre
el trabajo

Demandas ambientales y
de esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Demandas cuantitativas

Influencia del trabajo
sobre el entorno
extralaboral

Demandas de carga mental

Demandas de lajornada de
trabajo

Recompensas derivadas
de la pertenenciaala
organizacion y del
trabajo que se realiza

Reconocimiento y
compensacion




10.CONCLUSIONES

o Al analizar la cultura organizacional que caracteriza a la Fundacién
Luker se hace evidente el accionar hacia lo externo que tiene la empresa, esto
puede ser un aspecto determinante para que elementos internos que se deben

trabajar queden a la luz y estén siendo generadores de riesgo.

. La dimension de demandas emocionales es la que mayor nivel de
relacion posee con las caracteristicas dominantes y la gestiéon de los empleados,
siendo asi un factor de riesgo psicosocial que debe ser abordado de manera

pertinente.

o Existe relacion entre la cultura organizacional y los factores de
riesgo psicosocial en la medida en que el tipo de la cultura de mercado genera
aspectos especificos que pueden estar haciendo subyacer factores de riesgo
psicosocial en las demandas emocionales, en las relaciones sociales en el

trabajo, el area de capacitacién y de recompensa.

o La propuesta de intervencion si bien es una gran herramienta para
desarrollar acciones pertinentes que propendan por una cultura organizacional
favorable para la Fundacién Luker y sus colaboradores, se debe contar con la
intencidn de ejecutarla y asi lograr el fin Gltimo del mismo proceso investigativo y

la propuesta.



11.PROPUESTA DE INTERVENCION

Teniendo claro cuales son las dimensiones que son generadoras de riesgo
gue se deben trabajar en la Fundacion Luker es pertinente proponer acciones que
propendan por el fortalecimiento de la cultura organizacional, por ello se realiza la
siguiente propuesta de intervencion con la cual se espera mejorar los factores que

estan siendo generadores de riesgo.

11.1. Objetivos:

General

Brindar a la fundacion Luker las herramientas pertinentes y necesarias que
propendan por el establecimiento de una cultura organizacional favorable para el

desarrollo de sus colaboradores.

Especificos

e Fomentar e incentivar en los colaboradores la inteligencia emocional para
permitirles el desarrollo de todo en su potencial en el quehacer diario
laboral.

e Establecer un programa adecuado de induccién, entrenamiento y formacion
para brindar a los colaboradores conocimientos y habilidades que les
permitan desarrollar su rol adecuadamente.

e Fortalecer la cohesion y las relaciones interpersonales entre los
colaboradores.

e Desarrollar dentro de la Fundacion Luker estrategias de comunicacion que
les muestren a los funcionarios la importancia de las labores que realizan y

como estas ayudan al cumplimiento de los objetivos organizacionales.



12.Evaluacion de las Necesidades (Analisis de Involucrados)
La propuesta de intervencion que se plantea va dirigida a todo el personal
de la Fundacion Luker, ya que al ser una organizacion tan pequefia se pueden

abordar todos los empleados.

12.1. Disefo del Plan de Intervencion

ETAPAS DESCRIPCION DURACION

1. Programar reunién con la Gerencia y con la Direccién

Etapa 1 Juridico Administrativa.

. ., 1 mes
Socializacion

2. Socializar resultados de la investigacién y propuesta de
intervencion.

1. Reunién con la Gerencia y con la Lider de
Comunicaciones para definir la estrategia de
comunicacion.

Etapa 2
Comunicacion |2. Formulacién y aprobacion de la campafia de
comunicacion.

1 mes

3. Ejecucion de la campania.

1. Formacion de los funcionarios:
a. Escuela de lideres, dirigida a las cabezas de area para
gue en realidad sean unos "lideres".

2. Seminarios, conferencias y espacios para:

a. "Comprender al otro”, seminario donde cada
colaborador le cuente a los demas un dia de su vida
laboral enfocado al manejo de la Inteligencia Emocional
en cada una de las situaciones que se presentan dia a
dia.

Etapa 3 b. Conferencia “Cohesion de Equipos” Con el fin de
Ejecucion del |vincular e integrar a los colaboradores de la Fundacion
Plan de Luker

Intervencion c. Espacios de integracion e interaccion donde se
realicen juegos cooperativos que posibiliten el
fortalecimiento de relaciones estrechas y respetuosas
entre los colaboradores.

3. Analizar y redefinir:

a. Cargos con sus roles y responsabilidades.

b. Formatos de induccion y entrenamiento.

c. Politicas y lineamientos para los planes de formacién y
desarrollo de los funcionarios con respecto a la
organizacion de los cargos.




Una vez terminado el trabajo de intervencion realizar una

nueva evaluacion de cultura organizacional, factores de

riesgo psicosocial y la correlacién entre ambas para saber 1 mes
el impacto y el alcance tenido de este programa de

intervencion.

Etapa 4
Evaluacion

13.Desarrollo de la Propuesta de Intervencion
En las etapas 2, 3 y 4 de la propuesta de intervencidn se plantean
actividades encaminadas a tener en la Fundacién Luker una cultura organizacional
y unos factores de riesgo psicosocial que afecten menos la salud y bienestar de
los colaboradores.
Etapa 3: Ejecucion del Plan de Intervencién
Se plantean 3 grandes campos de intervencion, asi:
a. Formacion.
b. Seminarios, conferencias y espacios.
c. Analisis y redefinicion.
Objetivo
Ofrecer a los funcionarios de la Fundacién Luker herramientas necesarias
para formar un solo equipo de orientado hacia la consecucion de objetivos
organizacionales y profesionales; los cuales se veran reflejados en el
desenvolvimiento de cada uno en su quehacer diario.

Formacion:

Tema: Escuela de Lideres.



Habilidades a desarrollar:

e Descubrimiento del lider interior.

e Generar pasion y compromiso en sus colaboradores; ser ejemplo.
e Comprender y respetar la diferencia del otro.

e Ver las potencialidades de su equipo de trabajo.

e Inspirar a sus colaboradores.

Logros a alcanzar:

Comunicacion asertiva y efectiva.

¢ Orientacidn de su equipo de trabajo hacia el mismo horizonte.

e Movilizacion e inclusién de las personas con los lideres.

e Reconocimiento que por ser “jefe” habra lideres dentro de su equipo en
otras circunstancias.

e Respeto por la diferencia propia y de los demas.

e Toma de decisiones mas acertadas y en menor tiempo.

e Cambio de conductas poco deseables y mal vistas por sus colaboradores

en conductas orientadas a generar confianza y ser carismatico para inspirar

a su equipo.

Responsables:

Direccion Juridica Administrativa y participantes de la actividad; es decir

Gerencia, Directores de Area y Lider de Comunicaciones.

Indicadores:



¢ Numero de personas convocadas/numero de personas certificadas.
e Numero de personas capacitadas/nimero de personas reconocidas como
lideres dentro de la organizacion.
Seminarios y conferencias:

Tema: Comprender al otro.

Habilidades a desarrollar:

Escuchar y comunicarse correctamente.

¢ Inteligencia emocional.

e Proactividad y recursividad en el dia a dia.

e Saber el momento indicado para pedir ayuda.

e Quitar temores a los funcionarios con respecto al que diran.

Logros a alcanzar:

e Entender que los otros también son seres humanos con defectos y
cualidades; pero que no tienen la culpa de lo que a mi me pase.

e Respetar al otro; incluso sus silencios.

e Generar adhesion (pegante) no solamente en las areas de la organizacion;
sino en la organizacion en general.

e Manejo de las emociones generadas por el dia a dia, tanto laboral como
personal.

e Comprender que hay momentos en la vida que necesitamos pedir ayuda
para no quedar mal y que eso no significa que seamos malos o0 que no

podemos hacer las cosas lo mejor posible.



Responsables:

e Direccién Juridica Administrativa.
e Facilitador.

e Gerencia.
Indicadores:
¢ Numero de personas convocadas/numero de personas participantes.
¢ Numero de personas capacitadas/nimero de personas que interiorizaron el
conocimiento.

e Conflictos resueltos/conflictos acontecidos.

Tema: Cohesion de Equipos; “La union hace la fuerza... miremos hacia el

mismo horizonte”.

Habilidades a desarrollar:

Ingenieria grupal; saber que todos formamos parte de una estructura y que

si una sola piza falla, la estructura se cae; es decir sentimiento de quipo.

e Compromiso, esfuerzo y sentido de pertenencia desde la gerencia hasta la
parte mas baja de la organizacion.

e Crear conexiones de tipo emocional que permitan el manejo de la
frustraciobn como algo normal.

e Reconocer que tenemos un punto o meta focal y que solamente se logra

llegar si todos tienen la misma vision motivadora.

Logros a alcanzar:




e Ingenieria grupal, ver el todo y adicionalmente cada uno de sus
componentes.

e Reconocimiento por el esfuerzo de todos; reconocer que mis derechos
terminan donde comienzan los de los demas.

e Tener la frustracion como algo imposible de quitar de la vida diaria; pero
aprender a aceptarla de manera natural en el momento que ocurra o llegue.

e Compartir la vision motivadora e impartirla desde todo punto de vista.

Responsables:

e Direccion Juridica Administrativa.
e Facilitador.

e Gerencia.
Indicadores:
e Numero de personas convocadas/numero de personas participantes.
e Numero de personas capacitadas/namero de personas que interiorizaron el
conocimiento.

Tema: Espacios de integracion e interaccion.

Habilidades a desarrollar:

e Respeto por el otro.

e Convivencia sana y responsable dentro de la organizacion.

e Establecimiento de pautas y conductas adecuadas para las buenas
relaciones entre los colaboradores.

e Ponerse en los zapatos del otro.



e Comportarse de forma que los demas vean el interés que ponemos en sus
necesidades.

e Valorar el tiempo y espacio de los deméas en todo momento.

Logros a alcanzar:

e Amabilidad y cortesia evidenciadas en el trato a compafieros y visitantes.

e Respeto por las diferencias, inclusive si no comprendemos muy bien sus
puntos de vista, pensamientos o cultura sobre una situacién en particular.

e Recoger siempre los implementos de trabajo, procurando tener un espacio

limpio y ordenado; ya sea en el sitio de trabajo o salas de reuniones.

Responsables:

e Direccion Juridica Administrativa.
e Facilitador.

e Todo el personal.

Indicadores:

e Numero de personas convocadas/numero de personas participantes.

¢ Numero de personas capacitadas/nimero de personas que interiorizaron el
conocimiento.

¢ Imagen institucional al interior.

Analizar y Redefinir:

Tema: Roles y responsabilidades — Politicas y lineamientos para planes de
formacion y desarrollo



Objetivos:

Definir roles y responsabilidades a los cargos acordes con las necesidades
de los puestos de trabajo.

Establecer formatos de induccién y entrenamiento que faciliten el primer
acercamiento al cargo.

Formular politicas y lineamientos que permitan brindar a los funcionarios
planes de formacion y desarrollo acordes con las necesidades del cargo y

del personal para su completa adaptacion al mismo.

Logros:

Roles y responsabilidades acordes a los cargos actuales de la Fundacion
Luker.

Formatos de induccion y entrenamiento acordes con los cargos y con las
mayores herramientas para que sean efectivos en el ingreso de la persona
a la organizacion.

Politicas y lineamientos claros, establecidos para todos los tipos de cargos,
de formacion y de desarrollo; que incluyan tanto las formaciones que a las
gue se puede acceder como las que no son relevantes o necesarias para

los cargos.

Responsables:

Gerencia.
Direccioén Juridica Administrativa.

Profesional adecuado.

Indicadores:



¢ Roles, responsabilidades, formatos de induccion y entrenamiento y politicas
claras; todos establecidos y socializados.

Etapa 4: Evaluacion

Objetivo

Determinar el impacto de la intervencion realizada y el alcance de la misma.

Logros

e Acercar un poco mas la cultura organizacional a la parte interna de la
organizacion.

e Haber fortalecido el liderazgo, las relaciones internas y la cohesion de los
equipos de trabajo de la Fundacion.

e Alcanzar la definicion de roles, responsabilidades, formatos de induccién y
entrenamiento y politicas claras de formacion y desarrollo.

e Tener personas dentro de la organizacibn mas satisfechas con su labor y

logrando objetivos personales y laborales.

Responsables:

e Gerencia.

e Direccién Juridica Administrativa.

Indicadores:

e Cultura organizacional encaminada adicionalmente al interior de la
organizacion.
e Factores de riesgo psicosocial manteniéndose estables; es decir en sin

riesgo o riesgo despreciable.



14.Presupuesto

L Valor Valor
Etapas Actividades Recurso Cant. Unit. Total
Progra_rpar re’ur.uon con.la. Gergnma ycon la Impre.sml_wfas de tarjetas 2 1.000 2.000
Etapa 1 Direccién Juridico Administrativa. de invitacion
Socializacion Socializar resultados de la investigacion y Refrigerios 5 5.000 25.000
propuesta de intervencion.
Valor Total Etapa 1 27.000
Reunidn con la Gerencia y con la Lider de
Comunicaciones para definir la estrategia de 5 5.000 25.000
comunicacion. Refrigerios
Fomulacién y aprobacién de la campafa de
comunicacién. Refrigerios 5 5000 25.000
Etapa 2
Corgunicacién Impresiones a color 10 1.000 10.000
Fotocopias 40 60 2.400
Ejecucién de la campafia. Detalles para los
funcionarios contandoles
. L. 1 15. 240.
de la intervencién yde la 6 5.000 0.000
importancia de su
Valor Total Etapa 2 302.400
= — funci - | —— 0
ormacién de funcionarios l;wdsecrrelpsmon escuelade 5 1.500.000 7.500.000
Espacio externo (Finca La o : :
Libia)
Transporte 1 250.000 250.000
Seminario "Comprender al otro” Facilitador 1 1.500.000 1.500.000
Refrigerios 35 10.000 350.000
Amuerzos 17 20.000 340.000
Materiales didacticos 150.000
Auditorio (prestado con
una Universidad o 1 : }
Conferencia “Cohesion de Equipos” |nst|tuct|on(;nnlculada con
Cohesidén de Equipos; “La union hace la proyectos de 'a
fuerza... miremos hacia el mismo horizonte” |Conferencista 1 800.000 800.000
Materiales 200.000
Etapa 3 Refrigerios 16 10.000 160.000
Ejecucion del Plan de Eacilitador 4 400.000 1.600.000
Intervencion
. . » . . Bosque Popular el Prado -
Espacios de integracion e interaccién
Desplazamiento 4 100.000 400.000
Refrigerios 72 5.000 360.000
» L Profesional 1 3.000.000 3.000.000
Analisis yredefinicién de cargos con sus 1 B} N
roles yresponsabilidades. PC
Equipo proyector 1 - -
Impresiones 50 100 5.000
i 50 60 3.000
Formatos de induccién y entrenamiento Fotocopias
Espacio para socializacié 1 - -
Profesional 1 1.000.000 1.000.000
Profesional 1 600.000 600.000
i 50 100 5.000
Definicion de politicas y lineamientos para Impresiones
los planes de formacién y desarrollo. Fotocopias 50 60 3.000
Refrigerio 25 5.000 125.000
Valor Total Etapa 3 18.351.000
Sistema para realizar 1 - -
medicién
Medicion del impacto y alcance de la Profesional (interno) 1 - -
intervencion realizada XETYETOS para
Etapa 4‘ socializacion de 18 5.000 90.000
Evaluacion resultados
Sala de reuniones 1 - -
Entrega de resultados de la medicion del . 1 - -
: Sala de reuniones
impacto ——
Refrigerios 5 5.000 25.000
Valor Total Etapa 4 115.000
Valor Total de la Intervencién 18.795.400




15. DIAGRAMA DE GANTT

Mes: Marzo de 2015

Etapa Semanal Semana 2 Semana 3 Semana4 Sem.5
P LiM{M]J|v|s|D|lL|{M|[M]J]|Vv|s|fD|lL|M|M|[J|fVv]s|D|JL|M[M|J]V|S|D|JL]|M
23] 4[5]6])7|8|9|10]|11]|12|13|14]|15[16]|17[18[19]|20|21]|22|23|24]|25]|26|27[28]|29|30]|31
Programar
reunion con la Socializar resultados
Etapal Gerencia 'y con de la investigacion y
Socializacién la Direccion propuesta de
Juridico intervencion.
Administrativa.
Reumgn con IaI Fomulacion y
Etapa 2 Gerenfmay confa aprobacion de la Eecucion de la
Comunicacion !_lde'r de campafia de campafia.
Corryr?lcamones pgra comunicacion.
definir la estrategia
de comunicacion.
Mes: Abril de 2015
Etapa Semana5 Semana 6 Semana7 Semana8 Semana9
P M|J|[V]|S|D|[L{M[M]J|[V]|]S|D|[L|IM[M|]J]|V|[S|I[D|LI[M|M]|J|V]|]S|D|[L|M|M|[J
1]2)3|4|5(6|7[8]9|10]11]|12|13]|14[15(16]|17]|18[19|20|21|22]|23|24|25]|26]|27|28]29]|30
Etapa 3 L Analisis y redefiniciéon Analisis y redefinicion
. Seminario:
Ejecucion del Plan de cargos con sus de cargos con sus
., Comprender al otro
de Intervencion roles y roles y
responsabilidades. responsabilidades.
Mes: Mayo de 2015
Etana Sem 10 Semana 11 Semana 12 Semana 13 Semana 14
i vis|D|L|M|mM|[J]|v]|Ss|D|fL|[M|M|[J]Vv|S|D|L|M|M[J|V|[S|D|]L|M[M|[J]V]S]|D
112 3|4|5]|6[7]8]9]10|11[12]|13[14|15|16]|17]|18|19|(20[21]|22[23|24|25]|26|27(28]|29]30|31
Btapa 3 Formacion de Formacién de Formacién de Formacion de
Eecucion del Plan - - - - - . . .
L, Funcionarios Funcionarios Funcionarios Funcionarios
de Intervencion
Analisis y An_al!s!s’ v
L, - L redefinicion de - L
Etapa 3 redefinicion de Analisis y redefinicion Cargos con sus Analisis y redefinicién
Becucion del Plan cargos con sus de cargos con sus groles de cargos con sus
de Intervencién roles y roles y y roles y
- i responsabilidade I
responsabilidad responsabilidades. s responsabilidades.
es. )
Mes: Junio de 2015
Etapa Semana 15 Semana 16 Semana 16 Semana 17 Sem. 18|
P LiM[Mm]|J|v]|s|D|jL|M|M|J ]V ]S|D|L[M[M]J]|]V]|S|D|L|M|M|[J]JV]|S|D|JL]|M
1]2]3|4|5({6]7|8]9|10|11])12|13]|14|15[16|17]|18[19(20|21|22]|23|24|25]|26]|27|28]29 |30
Blapa 3 Formacién de Formacién de Formacién de Formacion de
Becucion del Plan . . . . - . B .
L, Funcionarios Funcionarios Funcionarios Funcionarios
de Intervencion
Conferencia
“Cohesion de Equipos”
Etapa 3 Formatos de Formatos de Formatos de Cohesién de Equipos;
Ejecucion del Plan induccion y induccion y induccion y “La unién hace la
de Intervencion entrenamiento entrenamiento entrenamiento fuerza... miremos
hacia el mismo
horizonte”




Mes: Julio de 2015
Eapa Semana 19 Semana 20 Semana 21 Semana 22 Semana 23
MlJ|vI|S|[D|ILIM|IM|[J|V|[S|D|IL|IM|M|]J]|V]|]S|D|L|IM|[M|]J]|]V]|]S|D|JL|M|M]J]|V
112)3|4|5]|6{7]|8]9]10[{11|12]|13[14[15]|16]17|18[19|20|21[22|23|24]|25[26|27]|28]29|30(31
Etapa 3 Formacién L i i L
Hecucién del Plan d_e . Fomgmon_de Formgmon_de Forme_\mon.de Forme_xmon.de
de Intervencion Funcionari Funcionarios Funcionarios Funcionarios Funcionarios
0s
Formatos Definicion de
Brapa 3 . de 3 Formatos de Espacios de . po!iticas y Definicién_ de polticas
Hecucion del Plan induccion induccion y integracion e lineamientos para y lineamientos para
de Intervencion y . entrenamiento interaccion los plangs de los plangs de
entrenami formaciony formacién y
ento desarrollo. desarrollo.
Mes: Agosto de 2015
Bapa S 23 Semana 24 Semana 25 Semana 26 Semana 27
S|D|L [M|M|]J|V|S|D|]L|M|M|]J|V|S|D|L{M[M|[J|V]|]S|D|L|IM|M|J]|V]|S|D|L
1]2)3|4|5]|6{7]|8]9]10f{11|12]|13[14[15]16])17|18[19]|20|21|22|23|24|25[26|27]|28]29|30|31
Btapa 3 Formacion Formacion de Formacion de Formacion de
Eecucion del Plan de - ’ - ’ - .
., . . Funcionarios Funcionarios Funcionarios
de Intervencion Funcionarios
Definicion de
& 3 politicas y
apa i i
Becucién del Plan lmgz:ﬁg;os
de Intervencion planes de Espacios de
formacion y integracion e
desarrollo. interaccion
Mes: Septiembre de 2015
Bapa Semana 28 Semana 29 Semana 30 Semana 31 Sem 32
M{M]J|v|s|D|L|M|M]J|V]S|DfLIM[M|[J]|V]S|ID|]L{M|M]J|V]S|D|[L[M]|M
11 2| 3([4]|5[|6]7[8]9]|10]|11|22[13]|14[15]|16]|17[18]|19]|20(21|22|23|24]|25|26|27]|28]29 |30
Btapa 3 Formacién de Formacion de Formacion de Formacién de Formacion
Ejecucion del Plan . . - . - . B . de
L Funcionarios Funcionarios Funcionarios Funcionarios . .
de Intervencion Funcionarios
Etapa 3 Espacios de
Becucion del Plan integracion e
de Intervencién interaccion
Mes: Octubre de 2015
Eapa Semana 32 Semana 33 Semana 34 Semana 35 Sem 36
J|Vv|S|D|L|M|M|[J|]V]|]S|D|L|M|[M|[J|V|[S|D|L[M[M]J]|V]|]S|D|L|M|M|J]|V]S
112)|3|4|5]|6[7]|8]9]10]|11[12]|13[14|[15|16]|17]|18|19|20|21]|22[23|24|25]|26|27|28]|20]30|31
Et:sjc?én del Plan Formacion de Formacion de Formacién de Formacion de
de Intervencion Funcionarios Funcionarios Funcionarios Funcionarios
Etapa 3 Espacios de
Becucién del Plan integracion e
de Intervencién interaccion
Mes: Noviembre de 2015
Etapa Semana 37 Semana 38 Semana 39 Sem 40 Sem 41
L{M[M[JI|v|s|D|]L{M|M]JI]|V]S|DJL|M[M|[J]|]V|[S|D|]L[M|M]J|V]S]|D|L
11 2| 3|4]5[(6]7|8]| 9|10]11|12[13]14[15]16]|17[18]|19]|20|21|22|23|24|25|26[27]28]29 |30
Medicion del impacto y Entrega de resultados
Btapa 4,, alcance de la de la medicion del
Bvaluacion intervencion realizada impacto
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