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Resumen: El desarrollo del presente trabajo se enmarca en un andlisis de la cultura organizacional en el Departamento de
Produccion de la Institucion Universitaria Pascual Bravo de la ciudad de Medellin, con el fin de promover el liderazgo en
dicho departamento. Se realizd una busqueda bibliografica que establecid un marco tedrico sobre los tipos de cultura
organizacional. Luego, se llevo a cabo un diagndstico de la cultura actual utilizando el modelo de Cameron y Quinn, que
describe cuatro tipos de cultura.

A través de la herramienta OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument), se aplicd una encuesta de 22 preguntas a
16 docentes, revelando que la cultura predominante es de tipo mercado, centrada en objetivos y resultados. Finalmente, se
definid la cultura a la que aspiran los integrantes del departamento, sentando las bases para implementar estrategias que
mejoren los procesos internos y fomenten un ambiente de trabajo mas colaborativo.
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Organizational Culture that Inspires Leadership

Abstract: The development of this work is framed within an analysis of the organizational culture in the Production
Department of the Pascual Bravo University Institution in the city of Medellin, aiming to promote leadership within that
department. A literature review was conducted to establish a theoretical framework on the types of organizational culture.
Subsequently, a diagnosis of the current culture was carried out using the Cameron and Quinn model, which describes four
types of culture.

Using the OCALI (Organizational Culture Assessment Instrument), a survey of 22 questions was administered to 16 faculty
members, revealing that the predominant culture is of the market type, focused on objectives and results. Finally, the culture
that the department members aspire to was defined, laying the groundwork for implementing strategies that improve internal
processes and foster a more collaborative work environment.
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1. INTRODUCCION

En la gestion de la cultura en las organizaciones, el liderazgo
cumple una funcién crucial para su buen funcionamiento y el
desarrollo, en este sentido, Chiavenato (1994) expone que, esta
cultura organizacional tiene como objetivo revitalizar y
aprovechar el conocimiento humano, material e inmaterial que
cada institucion posee, con el fin de establecer relaciones
efectivas en su entorno y fomentar una comunicacion fluida
entre los miembros.

La cultura organizacional se compone de diversos elementos
que conforman la identidad de la institucion, como vision,
misioén, normas, procedimientos y objetivos. Estos elementos
forman el ADN de la institucion y son compartidos por todos
los miembros. La vision establece la direcciéon a seguir, la
mision define el proposito y los valores fundamentales, y las
normas y procedimientos establecen las pautas y reglas de
comportamiento. Todos estos elementos son fundamentales
para crear un ambiente de trabajo cohesionado y propicio para
el logro de los objetivos institucionales, a su vez permite
diagnosticar problemas, identificar oportunidades, fortalezas y
debilidades por las cuales se puede por medio de la toma de
decisiones generar estrategias que permitan adaptar todo el
ambiente laboral al pensamiento o la vision de los altos cargos
(Molina & Romero, 2018)

En el caso especifico de la Facultad de Produccion y Disefio
de la Institucién Universitaria Pascual Bravo, se ha asumido el
compromiso de liderar la transformacion en diferentes
ambitos, como lo son el académico, social, tecnologico y
metodologico. Esto implica la adopcion de un enfoque
innovador y practico, donde se busca aplicar soluciones que
satisfagan las necesidades de la industria. Para lograr con €xito
esta transformacion, es fundamental comprender la cultura
organizacional actual de la facultad y como esta influye
directamente en el cumplimiento de los objetivos y en el
bienestar de los miembros que conforman la institucion
(Pascual Bravo, 2022).

Es importante destacar que las instituciones de educacion
superior han experimentado importantes cambios como
resultado de las tendencias globales emergentes. Estos
cambios han tenido un impacto significativo en la cultura
organizacional, generando transformaciones en las actitudes y
percepciones de los miembros, especialmente de los docentes.
Los docentes desempefian un papel fundamental en la
consecucion de los objetivos institucionales y en el liderazgo
de las transformaciones necesarias. Por lo tanto, es crucial
analizar tanto la cultura organizacional como el liderazgo, con
el fin de obtener conocimientos valiosos sobre situaciones
reales en el campo educativo y poder adaptarse de manera
efectiva a los nuevos desafios y demandas del entorno (Pedraja
et al., 2020).

La cultura organizacional y el liderazgo impactan de manera
significativa en la calidad de la educacion y la investigacion,
asi como en el desarrollo personal y profesional de los
estudiantes y el personal académico. Una cultura
organizacional s6lida y un liderazgo efectivo crean un entorno
propicio para la excelencia académica, la colaboracién, la
innovacién y el crecimiento individual y colectivo. Por lo
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tanto, es esencial prestar atencion constante a estos aspectos y
trabajar en su mejora continua para garantizar el éxito a largo
plazo de la institucion universitaria.

2. MARCO TEORICO
2.1 La cultura organizacional dentro de un entorno educativo.

La cultura organizacional tiene como principal funcion el
cumplimiento de objetivos propios de un sistema
administrativo conformado por un grupo de personas, que
trabajan juntos en funcion de la organizacion, de igual forma,
sostiene que la cultura organizacional comprende lascreencias,
valoresrmas y procedimientos compartidos por todos, de igual
forma, autores como (Fajardo et al., 2020).

El término de cultura organizacional nacid alrededor de los
afios ochenta a través de un estudio de comparacion entre las
empresas mas exitosas de la época realizado por Peters &
Waterman (1982) donde se hizo constancia de la presencia de
elementos sociales basicos como la direccion mediante
valores, la orientacion hacia la accion, la proximidad al cliente,
la autonomia y el espiritu emprendedor interno y la
productividad de las personas.

La cultura organizacional hace referencia a las competencias
laborales, que se encuentran relacionadas con el desarrollo del
clima laboral, las tareas o actividades que reflejan la division
del trabajo y las relaciones interpersonales. A su vez, es un
modelo de objetivos y metas compartidos entre la organizacion
y los colaboradores, el cual expresa como se interactiia dentro
de ésta y con los clientes, buscando elevar los indices de
satisfaccion y de productividad, por tanto, la cultura
organizacional es un método de principios basicos (lo que es
importante para la organizacion) y tradiciones (como
funcionan las cosas) que se relacionan estrechamente con las
estructuras, personas y regulaciones de control de una
organizacion para producir normativas en funciéon a la
conducta institucional (cémo se hacen las cosas aqui). (Yopan
et al., 2020)

2.2 Modelos para la medicion de una cultura organizacional.

Con el propdsito de determinar el método mas apropiado para
evaluar la cultura organizacional en el Departamento de
Produccién de la Institucion Universitaria Pascual Bravo, se
llevo a cabo una investigacion detallada. Esta investigacion se
document6 en un registro de busqueda, que se encuentra
adjunto como el Anexo 1: Bitacora de Busqueda. El objetivo
de esta bitacora fue investigar las diversas técnicas y
metodologias disponibles que facilitan la identificacion de la
cultura organizacional. A continuacion, se presentan los
resultados de esta investigacion, que ayudaran en la seleccion

del método mdas adecuado para evaluar la cultura
organizacional en el mencionado Departamento.

e Kilman y Saxton: Desarrollaron un instrumento de
medicion de la cultura organizacional que comprende
tres dimensiones principales: innovacion, relacion
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social y libertad. Este enfoque busca comprender
como las organizaciones equilibran la necesidad de
innovar con la importancia de las relaciones sociales
y la libertad para la toma de decisiones. Es una
herramienta que puede ayudar a identificar qué
valores y practicas culturales son predominantes en
una organizacion (Carrillo, 2016).

® Organizational Culture Inventory (OCI): El
Inventario de Cultura Organizacional (OCI) es una
herramienta disefiada para medir el estilo de
liderazgo y los comportamientos que prevalecen en
una organizacién. Se enfoca en aspectos como la
toma de decisiones, la comunicacidn, la orientacion
hacia el logro y la gestion del cambio. El OCI ayuda
a comprender la cultura organizacional actual y a
identificar areas de mejora (Cuerda & Bonavia,
2024).

e Lund: El modelo adaptado de Quinn, & Cameron,
(1999) se refiere a una adaptacion del Competing
Values Framework de Cameron y Quinn. Utiliza un
cuestionario de opciones multiples y respuestas
Unicas para evaluar la cultura organizacional en
funcion de las dimensiones mencionadas
anteriormente, como la cultura de clan, adhocracia,
mercado y jerarquia.

o MohammadZadeh y Saghaei: Estos autores
desarrollaron un modelo de cultura de calidad y un
modelo de ecuaciones estructurales para medir la
cultura organizacional desde una perspectiva de
calidad. Se centran en como la cultura afecta la
calidad de los productos o servicios de una
organizacion y utilizan analisis estadisticos
avanzados para evaluar la relacion entre los factores
culturales y los resultados de calidad (yopan et al.,
2020).

®  Reynierse y Harker: Este enfoque combina métodos
cualitativos y cuantitativos para medir la cultura
organizacional. Utiliza entrevistas, discusiones en
grupos y dinamicas organizacionales para recopilar
informacion cualitativa sobre la cultura, que luego se
puede cuantificar y analizar para obtener una
comprension mas completa de la cultura en la
organizacion (Rosas et al., 2020).

® Rodriguez: El modelo de los seis sombreros de
pensamiento, propuesto por De Bono (1985), es una
herramienta para el pensamiento creativo y la toma
de decisiones. Aunque no estd especificamente
relacionado con la medicion de la cultura
organizacional, se puede utilizar como un enfoque
para fomentar diferentes perspectivas y estilos de
pensamiento en una organizaciéon, lo que puede
influir en la cultura (Calderdn et al., 2022).

El Competing Values Framework (Marco de Valores
Competitivos) de Cameron y Quinn se destaca por su amplia
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aplicabilidad, siendo reconocido y utilizado en diversos
sectores y tipos de organizaciones. Su versatilidad lo convierte
en una herramienta adecuada para cualquier tipo de
organizacion, sin estar limitado a un sector especifico.
Ademas, su enfoque en cuatro dimensiones clave de la cultura
organizacional (Clan, Adhocracia, Mercado y Jerarquia)
resulta especialmente relevante para el Departamento de
Produccién, debido a que permite evaluar aspectos
fundamentales como la colaboraciéon, la innovacion, la
competitividad y la eficiencia. Al permitir la comparacion con
valores de referencia de otras organizaciones o departamentos
similares, este modelo proporciona informacion valiosa que
facilita la toma de decisiones estratégicas y la identificacion de
areas de mejora. Ademads, su cuestionario estructurado,
validado a lo largo del tiempo, asegura un enfoque sistematico
y confiable en la recopilacion de datos sobre la cultura
organizacional, contribuyendo a una comunicacién y
comprension compartida dentro del Departamento y la
institucion en su conjunto.

2.3 La cultura organizacional desde Cameron y Quinn.

Segun Cameron & Quinn (2006), las instituciones educativas
deben tener un sistema de valores y actitudes definidas por las
cuales los colaboradores puedan compartir e identificarse, para
poder desarrollar un factor distintivo en la misma.

El modelo presenta cuatro tipos de culturas organizacionales,
las cuales son:

La cultura tipo clan: se enfoca en generar o crear un ambiente
laboral familiar donde las personas puedan compartir sus
valores e intereses de manera amistosa, se enfoca
principalmente en que los beneficios sean a largo plazo
(Martinez, & Facal, 2016).

Sus caracteristicas pueden estar relacionadas a equipos de
trabajo con alto valor de compromiso, la presencia de valores
como la cohesion, participacion, comunicacion, pertenencia y
criterios de éxitos dirigidos con alta sensibilidad hacia clientes,
consumidores y miembros de los grupos (Guerra, 2021).

La cultura adhocratica: representa al ambiente laboral como
espacios temporario, especializado, dinamico, emprendedor y
creativo. Se caracteriza por su innovacion y experimentacion,
por sus lideres innovadores con alta capacidad para asumir
riesgos y define su éxito a través de productos o servicios
nuevos que se desarrollan (Martinez, & Facal, 2016).

La jerarquica: cuenta con caracteristicas como reglas,
especializacion, méritos, impersonalidad, estructura
jerarquizada, rendicion de cuentas (Martinez, & Facal, 2016).
Los lideres promueven la organizaciéon y coordinacion de las
actividades, por ende, deben contar con capacidades que les
permitan organizar, controlar, monitorear, administrar,
coordinar y mantener la eficiencia (Guerra, 2021).

Por otro lado, la cultura tipo mercado esta orientada al exterior,
con relacion a los proveedores y necesidades de sus clientes.
Algunas de sus caracteristicas es que estd basada en la
remuneracion, relacionada con las ventas, obtencion de
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contratos o licencias, o la creacion de ventajas competitivas y
expandir sus productos y servicios en el portafolio que se
adapten de mejor manera al mercado, que le permita competir
y mantenerse al frente de otras empresas u organizaciones que
se centren en lo mismo (Guerra, 2021).

Cada una de ellas esta relacionada estrechamente, es decir, que
una organizacion contiene componentes de todos los tipos de
cultura, pero solo una sobresale y se le conoce como la
dominante. Esta cultura se va conformando con el tiempo y
depende de la vision de los miembros de la empresa, los
métodos de direccionamiento que tengan los lideres, el
enfoque interno y externo para lograr una estabilidad en la
organizacion.

Cameron y Quinn implementaron el modelo OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument) herramienta
que distingue la cultura organizacional dominante teniendo en
cuenta los tipos de cultura mencionados anteriormente,
analizados en dos dimensiones la primera llamada “estabilidad
y flexibilidad” y la segunda “interno y externo”.

El modelo OCAI analiza el presente (ahora) y el futuro
(preferencial) para identificar la cultura organizacional actual
(dominante) de una empresa u organizacion, a su vez muestra
como se relacionan los otros tipos de cultura por medio de
graficas y permite evidenciar cual es la cultura deseada para el
mafana.

Flexibilidad y
discresion

A Adhocracia

Clan
(Sistemas abiertos)

(Relaciones humanas)

Flexibilidad

Trabajo en equipo o
Crecimiento

Participacion
Empoderamiento
Preocupacién por las ideas

Innovacidn
Creatividad

P
<

A

Jerarquia
(Procesos internos)

Mercado
(Metas racionales)

Orientacion interna
e integracion

Centralizacion, Control Enfoque de la tarea

Rutinizacién Claridad de objetivo
Estabilidad Eficiencia
Continuidad Desempefio
Orden
Resultados de rendimiento v
predecibles

Estabilidad y control
Figura 1. Modelo de Cameron y Quinn
Fuente: (Quinn y Cameron, 1999).

Por consiguiente, se hizo una busqueda de informacion de los
métodos o modelos para medir la cultura organizacion en los
cuales se obtuvo como resultado que el que mas se adapta a las
necesidades de la institucion era el método de Cameron y
Quinn; de esta forma, se realizd una encuesta denominada
OCAI, para conocer las perspectivas de los docentes del
Departamento de produccion y, de esa forma, clasificar en cual
de los cuatro tipos que propone Cameron y Quinn se adapta
seguin determinados criterios.
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3. METODOLOGIA

Instrumento OCAI de Cameron y Quinn (1999), entrevistas en
profundidad (docentes del Departamento de Produccion),
observacion participante que se utilizara como una
herramienta para recoger datos en este estudio de
investigacion, andlisis documental.

3.1 Poblacion

Conformada por los docentes pertenecientes al Departamento
de Produccion de la Institucion Universitaria Pascual Bravo de
la sede Robledo.

3.2 Muestra

Estd conformada por una muestra no probabilistica por
conveniencia donde participa la misma poblacion mencionada
anteriormente y consta de un total de 16 personas encuestadas.

Durante la investigacion llevada a cabo en el departamento de
produccion de la IUPB, se emple6 el instrumento
"Organizational Culture Assessment Instrument" (OCAI) para
analizar la cultura organizacional predominante en el entorno
laboral de los docentes. Segun la definicion de Cameron &
Quinn (1999), el OCAI es un instrumento que "ayuda a las
organizaciones a identificar su cultura predominante,
compararla con la cultura deseada y disefiar acciones para
cerrar la brecha entre ambas"

La cultura organizacional es un tema clave para comprender la
forma en que una organizacién funciona, y cémo sus
miembros interactian y toman decisiones. A lo largo del
tiempo, diversos autores han definido la cultura
organizacional,  destacando  diferentes  aspectos y
caracteristicas que la conforman.

La cultura organizacional es un aspecto fundamental de
cualquier organizaciéon, y su estudio puede ayudar a
comprender como funcionan las organizaciones, asi como a
disefiar  estrategias efectivas para lograr objetivos
organizacionales. Aunque existen diversas definiciones de la
cultura organizacional, todas comparten la idea de que es un
conjunto de valores, creencias y practicas compartidas que
influyen en el comportamiento de los miembros de la
organizacion

4. RESULTADOS Y/O DISCUSION

A continuacion, se listan los seis pasos que comprenden el
Meétodo de diagnostico de Cultura, método usado para el
diagnoéstico y propuesta de intervencion a la cultura
organizacional y cuyo instrumento de aplicacion es el OCAL,
cabe resaltar que para la etapa del trabajo expuesta se usaron
los tres primeros pasos de la metodologia, toda vez que el
alcance del trabajo va hasta la fase del diagndstico cultural
(Pasos 1,2 y 3) como se muestra en la Figura 2. Pasos
metodologicos parte uno:
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Figura 2. Pasos metodologicos parte uno.
Fuente: En base a (Quinn & Cameron, 1999).

Alcanzar un consenso frente
a la Cultura Actual.

Alcanzar un consenso frente
a la Cultura deseada.

Determinar que cambios
podrian ser y cuales no.

Posterior a la fase de diagnoéstico, se estipula y se pone en
marcha un plan de transformacion cultural, que integra el
proceso de cierre de brechas culturales a fin de alcanzar la
cultura meta deseada por la organizacion (Pasos 4,5 y 6). como
se muestra en la Figura 3. Pasos metodologicos parte dos:

Identificar Historias
lustrativas.

Desarrollar una propuesta
estrategia o plan.

Desarrollar la
Implementacion del Plan.

AAE

Figura 3. Pasos metodolégicos parte dos.
Fuente: En base a (Quinn & Cameron, 1999).

4.1 Cultura Organizacional Actual

La Figura 4. Cultura organizacional actual Departamento
de Produccion IUPB muestra el resultado del modelo
aplicado a los docentes del departamento.

EL diagrama de radar descrito en la figura 4, es un conjunto
bidimensional de 4 variables, los valores altos equivalentes a
los resultados de mayor ponderacion se ubican en la periferia,
para el caso puntual de la figura se identifica como cultura
actual la cultura tipo mercado y como cultura meta la cultura
tipo clan.

e Actual Global

Jerarquizada Adhocracia
e Preferencial Global
Mercado
Actual Preferencial
Global Global
A Clan 21.7 32.1
B | Adhocracia 19.7 28.4
C Mercado 32.4 243
D | Jerarquizada 26.1 15.2

Figura 4. Cultura organizacional actual Departamento de Produccion IUPB.
Fuente: Elaborado en base a (Quinn y Cameron, 1999).
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Al aplicar el instrumento OCALI en los docentes de la Facultad
de Produccién y Diseflo dentro de la Institucion Universitaria
Pascual Bravo, se obtuvo que la cultura organizacional
dominante es la de tipo mercado, la cual, se ve reflejada en el
ambiente laboral, puesto que, enfatiza en los objetivos de corto
y largo plazo, las estrategias y la necesidad de adquirir
resultados, orientados a aumentar la eficiencia, rentabilidad y
optimizacion de recursos, en donde todo esto se logra por la
supervision hacia el personal. A diferencia de la cultura de
adhocracia y la de clan, las cuales se basan en la flexibilidad y
el cambio constante, el cual se adapte a las necesidades de
todos; la cultura organizacional tipo mercado requiere de
permanencia y estabilidad para marchar, por lo que es bastante
utilizada en las macroempresas y las que ya llevan un amplio
trayecto.

De igual forma, respecto a la preferencia cultural del
Departamento, la cultura tipo mercado no resulta
completamente satisfactoria. Esto se debe a que su aplicacion
estricta y el enfoque excesivo en el éxito pueden generar
agotamiento entre los integrantes, esto debido a que los lideres
ambiciosos tienden a presionar al personal para que supere,
cumpla y maximice cada uno de los objetivos.

La cultura organizacional preferencial. El perfil cultural
deseado por parte de los docentes es una cultura Clan. Las
organizaciones de este tipo se perciben como lugares
amistosos para trabajar y donde las personas colaboran mucho
entre si. Existen metas y valores compartidos, cohesion,
participacion, individualismo colectivo y un sentido de
nosotros atraviesa a este tipo de organizaciones (Fajardo et al.,
2020).

El tipo de liderazgo es de facilitador, mentor o incluso como
una figura paterna premiando el trabajo en equipo, la
participacion y las decisiones por consenso. En comparacion
con la cultura adhocratica que define su éxito a través de
productos o servicios nuevos (Martinez, & Facal, 2016).

Con base a los resultados y el analisis de la revision de
informacion se infieren algunos aspectos de esta de cultura
deseada adaptada al Departamento de la siguiente forma:

e  Se busca fomentar un Departamento que sea un lugar
amigable para trabajar donde la gente comparte
mucho de si misma.

® Que sea como una familia donde los lideres son
considerados como mentores incluso como figuras de
padres.

® Que en el Departamento se promueva la union a
través de la lealtad y la tradicion.

Caracteristicas
Dominantes

Clan 17.8 28.4
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Lideres de la
Organizacion 20.0 27.5
Estilo Gerencial Clan6 21.9 29.1
Union de la
Organizacion 22.5 38.4
Enfasis
Estratégico 23.1 33.8
Criterios de Exito 25.0 35.6
Caracteristicas
Dominantes Adhocracy 19.7 27.8
Lideres de la
Organizacion 20.3 28.1
Estilo Gerencial = Adhocracy 21.9 29.7
Union de la
Organizacion 18.4 27.8
Enfasis
Estratégico 17.5 27.8
Criterios de Exito 20.6 29.1
Caracteristicas
Dominantes Market 40.9 31.6
Lideres de la
Organizacion 33.8 259
Estilo Gerencial Market 27.2 23.4
Unioén de la
Organizacion 322 20.3
Enfasis
Estratégico 313 21.9
Criterios de Exito 29.1 22.5
Caracteristicas
Dominantes Hierarchy 21.6 12.2
Lideres de la
Organizacion 259 18.4
Estilo Gerencial = Hierarchy  29.1 17.8
Union de la
Organizacion 26.9 13.4
Enfasis
Estratégico 28.1 16.6
Criterios de Exito 25.3 12.8

Tabla 2. Dimensiones y ponderaciones Cultura actual y preferencial.
Fuente: Elaborado en base a (Quinn & Cameron, 1999).

La Tabla 2. Dimensiones y ponderaciones Cultura actual y
preferencial. refleja aquellos puntos en los cuales hay
diferencias entre la cultura actual y la cultura deseada, de
acuerdo con las puntuaciones asignadas por el grupo de
participantes. Se evidencia que las dimensiones que
obtuvieron una ponderacion alta para dar una cultura mercado,
y que segin los resultados de la cultura preferencial se
pretenden disminuir son:

Caracteristicas dominantes y liderazgo en la organizacion, es
decir comportamientos “actuales” de la cultura tipo mercado,
que corresponde a los siguientes descriptores:

e La institucion esta orientada a resultados. Una de las
principales preocupaciones se centra en la realizacion
del trabajo. Los colaboradores son competitivos y
estan orientados al logro.
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Este comportamiento sigue la logica de Michael
Porter (1990) que explica que a través de la
competencia se busca incrementar la intervencion en
el mercado y para lograrlo se debe aumentar la
productividad y conseguir resultados.

En otras palabras, se puede llegar a la conclusion de
que el Departamento de Produccion de la Institucion
Universitaria Pascual Bravo se centra en obtener
resultados provechosos de las actividades que se
realizan.

e El liderazgo en la institucion generalmente es
considerado como ejemplo de enfoque con sentido
competitivo y orientado a los resultados.

Se deben seleccionar a los lideres teniendo en cuenta
una serie de habilidades que puedan ser utilizadas
para alcanzar la méxima capacidad de la
organizacion. Por otro lado, la organizacion debe
tener su esquema organizativo, estrategias, planes y
metodologias  perfectamente  estructuradas y
definidas para poder proporcionarles a sus lideres
(Becerra, & Sanchez, 2011).

A través de esa relacion y el reconocimiento preciso
de los lideres por parte de los trabajadores permite un
direccionamiento con sentido que promueva la
competitividad y la obtencion de resultados.

Con respecto a la cultura deseada, se evidencia dos
dimensiones que a partir de los resultados se pretenden
aumentar y son:

Unién en la organizacion y criterios de éxito, es decir
comportamientos “deseables “de la cultura tipo Clan que
corresponde a los siguientes descriptores:

e El “pegamento” que mantiene unida a la institucion
es la lealtad y la confianza mutua. con él se adquiere
un alto compromiso en para el cumplimiento de los
objetivos.

Los lideres son parte fundamental para generar una
relacion entre los empleados y la institucion, ellos son
una pieza importante para evaluar el rendimiento,
otorgar las responsabilidades y asignar los recursos.

Dicho lo anterior es de suma relevancia entender que
en los lideres sobre cae el compromiso de generar
confianza y lealtad, es decir debe generar en sus
colaboradores sentimientos de respeto, fidelidad,
esperanza y seguridad (De la Rosa-Navarro, &
Carmona-Lavado, 2010).

e La organizacion define el éxito sobre la base del
desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en
equipo, el compromiso de los empleados, y la
preocupacion por la gente.
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Eso se puede entender como la capacidad de generar
un enfoque y una implementacion del Departamento
de talento humano mas amplio que puede ocasionar
un aumento de la competencia y su papel en el
mercado. Por medio de una relacién creada por el
talento humano y la competencia se puede llegar a
formar pensamiento de trabajo en equipo Yy
compromiso entre los empleados que promueve la
inversion en los conjuntos de habilidades, saberes,
técnicas que desarrollan un desempefio 'y
complementan la capacitacion del personal en otras
palabras el propdsito es preparar, desarrollar e
integrar los recursos humanos al proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor de
todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos
(Mejia-Giraldo, Bravo-Castillo, & Montoya-Serrano,
2013).

4.2 Dimensiones de la cultura organizacional en el
departamento.

Caracteristicas dominantes.

Segun la informacion recolectada se puede analizar que la
cultura dominante del ahora es tipo mercado, sin embargo, a la
que se pretende llegar es a la de tipo clan.

Las caracteristicas dominantes segun el autor Gibson, es la que
sintetiza los wvalores, creencias y directrices que son
compartidos por todos los miembros de la organizacion y
varias subculturas que pueden llegar a establecerse a razon de
equipos, proyectos, divisiones, regiones y unidades
funcionales (Gibson 2006, p.38 citando a Schein 1997). Por
otro lado, segun la grafica, en esta dimension se evidencia que
el departamento de produccion y disefio tiene gran influencia
por la cultura tipo mercado, es decir, orientada en cumplir las
metas de una forma estricta y superar la competencia. Sin
embargo, la cultura deseada para ésta es el tipo clan, con una
caracteristica dominante guiada por el ambiente familiar y el
trabajo en equipo.

Liderazgo organizacional.

Segun Rodriguez (2020), el liderazgo en la organizacion es la
dimension donde se identifica el estilo de liderazgo y su
impacto en la organizacion. Ahora bien, en esta dimension se
resalta la cultura tipo mercado, cuestion que fue evidente
durante el periodo de medicion por medio de la herramienta
OCAI, guiado por lideres estrictos, enfocados en el
cumplimiento de objetivos. Sin embargo, las culturas deseadas
para esta dimension son tipo clan y adhocratica, es decir, tener
un ambiente familiar y con la autonomia en la toma de
decisiones y de esta manera, contribuir a la productividad de
los miembros para el cumplimiento de metas.

Estilo Gerencial.
Este item, describe los resultados del tipo de cultura que resalta

el estilo gerencial del departamento de produccion, el tipo de
cultura mercado expone que el estilo gerencial del
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departamento tiene una marcada tendencia a fomentar la
competitividad exigente, altas demandas y el logro.

4.3 Union del departamento de producciolUPB.

Este aspecto describe los resultados del tipo de cultura que
resalta en la union del departamento de produccion, el tipo de
cultura mercado expone que lo que mantiene unido a
departamento es el énfasis en el logro y el cumplimiento de
metas.

4.4 Enfasis estratégico del departamento de produccion [UPB.

El énfasis estratégico del departamento de produccion de la
IUPB permite evidenciar que el departamento crea estrategias
que impulsen la cultura tipo mercado y la jerarquica, mientras
que en la preferencial esas estrategias estan enfocadas a la
cultura tipo clan principalmente junto a una breve
participacion con la adhocratica.

4.5 Criterios de éxito del departamento de produccion IUPB.

Los criterios de éxito son todos aquellos componentes que
hacen parte del departamento y permiten el cumplimiento de
las metas u objetivos. En otras palabras, son medidas que
permiten evaluar el éxito dentro de la universidad (Padilla,
Pino, Marcela, 2021).

Se ha evidenciado en el departamento a través de la
investigacion y la herramienta OCAI que los criterios de éxito
estan enfocados a la cultura tipo mercado y con participacion
en el tipo jerarquica. en otras palabras, se deben tener buenos
conocimientos del mercado, clientes, interesados en el
departamento, también representa de cierta manera que los
controles de costos de departamento deben ser reportados a
personas de cargos superiores en la estructura jerarquica del
mismo.

por otro lado, o para la cultura deseada los criterios de éxito
deben estar relacionados a la cultura tipo clan y adhocratica
que se encuentran guiadas por el ambiente familiar y el trabajo
en equipo.

5. CONCLUSIONES

A lo largo del proyecto, se dio a conocer la importancia de una
habilidad social la cual es el liderazgo; ésta vista como una
herramienta gestora de la cultura organizacional, en donde, en
este caso, en el departamento de produccion de la Institucion
Universitaria Pascual Bravo, se le recomienda un tipo de
liderazgo transformacional, el cual, se encuentre orientado en
la moral, asi mismo, con enfoques culturales y simbolicos; que
permita llevar a cabo una serie de estrategias que se basen en
un pensamiento divergente, capaz de adoptar los cambios que
pueden presentarse en el entorno, creando asi una identidad
guiada por la forma en la que los docentes desarrollan su labor.

En la fase de identificar cuales eran los factores principales que

determinan la cultura actual y los componentes que
representan el enfoque por el cual se podra alcanzar la cultura
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deseada, se logr6 por medio de la aplicacion de la herramienta
desarrollada por Cameron y Quinn conocida como
Cuestionario OCA.

A su vez, en la fase de clasificacion se evidencio de manera
numérica el estado actual y preferencial de una empresa u
organizacion a través de los siguientes parametros:

Caracteristicas Dominantes.

Liderazgo Organizacional.

Direccion de Empleados o el estilo Gerencial.
“Pegamento” de la Organizacion (identidad,
principios,

valores).

Enfasis estratégicos.

Criterios de Exito.

La informacion facilitada cuenta con la capacidad de generar
nuevas estrategias o metodologias para la Institucion
Universitarias Pascual Bravo direccionadas al departamento
de produccion que impacte significativamente la cultura
organizacional actual que facilite los primeros pasos a la
cultura propuesta.

En la fase de Diagnosticar la cultura organizacional teniendo
en cuenta que esta es una fuente clave del funcionamiento de
las organizaciones y las empresas, dado que permite el
cumplimiento de sus metas y objetivos por medio de la
relacion que se tenga dentro de las mismas.

Finalmente, se le brinda gran importancia a la fase de Definir,
puesto que, gracias a esta, se pudo dar a conocer cual era la
cultura que se implementa dentro del departamento de
Produccion y disefio, y, basado en ciertos aspectos, cual era
esa cultura ideal a la que se queria llegar. Asi mismo, se resalta
la labor de los docentes, los cuales brindaron sinceridad y
apoyo al desarrollo de este proyecto, lo que permitié tomar
decisiones e implementar una serie de estrategias enfocadas en
una cultura tipo clan; siendo ésta a la que se pretende llegar, y
asi, obtener como resultado mayor Productividad, sentido de
pertenencia y satisfaccion a los docentes de dicho
departamento.

Este proyecto es importante porque permite el reconocimiento
del papel que juega la cultura organizacional y los beneficios
que trae para la organizacion, es aplicable a cualquier empresa,
siempre y cuando se tenga en cuenta la estructura, enfoque,
mision, vision que permita determinar si es factible llevar a
cabo todo el proceso.

5.1 Propuesta de estrategias para cierre de brechas.

A partir del andlisis del modelo de Cameron y Quinn, se
presenta una propuesta de estrategias direccionadas al cierre
de brechas culturas y a potenciar el liderazgo en el
departamento de produccion.
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5.2Caracteristicas Dominantes.

La organizacion es un lugar muy controlado y estructurado.
Los procedimientos formales generalmente establecen lo que
la gente hace.

® Programa de mentoria inversa: Establece un
programa donde los empleados mas jévenes o nuevos
en la empresa puedan ser mentores de los lideres o
empleados mdas experimentados. Esto invierte la
dinamica tradicional de mentoria y permite que todos
los miembros del equipo compartan conocimientos y
aprendan unos de otros, independientemente de su
antigiiedad en la empresa.

®  Reconocimientoy agradecimiento: Implementa de un
espacio donde los colaboradores puedan reconocer y
agradecer trabajo de sus

compafieros.

e Celebrar la cultura y tradicion: Realizar actividades

publicamente el

entre los integrantes, esto con el fin de crear rituales
que refuerzan el sentido de pertenencia entre la
comunidad. Ademas de celebrar eventos, hitos y
logros laborales juntos como una familia.

® [nvertir en la formacion de cada integrante: llevar a
cabo capacitaciones y charlas que contribuyan al
desarrollo de los integrantes, no solo a nivel
profesional, sobre la

inteligencia emocional y el trabajo en equipo.

si no también personal,

5.3 Lideres en la organizacion

El liderazgo en la organizacion generalmente es considerado
como ejemplo de coordinacion, organizacion o eficiencia de
buen funcionamiento.

e Implementar nuevas lineas de comunicacion
transparentes, las cuales, aseguren que los integrantes
estén informados sobre las diferentes decisiones y

cambios.

®  Reconocer nuevos logros y talentos: incentivar a los
miembros  estableciendo un  sistema  de
reconocimiento y recompensa que valore y celebre
los diversos logros individuales y colectivos.

® (Creacion de una cajita feliz: Esta estrategia consiste
en implementar una cajita donde el lider copie msajes
positivos y los meta en esta, de esta manera, dia a dia
un integrante sacara un mensajito y sera el lema del
dia para el grupo como tal.

5.4 Union en la organizacion
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Para garantizar una transiciébn positiva de la cultura
organizacional actual tipo mercado del departamento de
produccion y disefio de la Institucion Universitaria Pascual
Bravo a la preferencial tipo clan se recomiendan las siguientes
estrategias en el marco de la uniéon de la organizacion
(Universidad Panamericana, 2020):

e  Canales de comunicacion: Garantizar que los canales
de comunicacion funcionen de forma transparente y
sea de facil acceso para todos los miembros del
departamento para que se puedan expresar y
comunicar sus ideas, preocupaciones y recibir
retroalimentacion de manera constante.

e  Solidificar la cultura organizacional: Invertir tiempo
en la interiorizacion de los valores, las metas y
objetivos de la organizacion que garantice que los
miembros se sientan un pilar fundamental de éxito
que logre alcanzar la organizacion.

e Participacion en la toma de decisiones: A través de
grupos de trabajos, de encuestas y comités invitar a
los trabajadores en la toma de decisiones para
incentivar un pertenencias 'y
responsabilidad del futuro y el camino que tome el
departamento de produccion y disefio.

sentimiento de

una atmosfera de equipo y
retroalimentacion segura: Pensar y hacer sentir a
todos como miembros integrales e importantes del
equipo de trabajo y apoyar su crecimiento mediante
la retroalimentacion de sus errores por medio de un
espacio seguro y el respeto.

e Creacion de
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