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Resumen

El objetivo de esta investigacion es disefiar el Plan de Implementacion del Modelo de
Gestién de Cultura con Sentido que permita alinear la Cultura Organizacional con la
Estrategia de la Corporacién SERVIR, para lo cual, a lo largo del trabajo, sera necesario,

desde lo cultural, dar repuesta al interrogante ¢ Como estamos frente a la Cultura deseada?

Asi, el desarrollo de esta Monografia obedece al despliegue estratégico en fases y
actividades de cada uno de los objetivos especificos que aseguran su desarrollo y
cobertura holistica de las diferentes dimensiones del tema de Cultura Organizacional; para
ello, se estructurd en tres partes, asi: Descripcién de la labor de Investigacion realizada,

Andlisis de los Resultados y Propuesta concreta de Investigacion.

De esta manera, se actualizé el disefio del modelo, garantizando su alineamiento con la
estrategia de la Empresa, del cual se derivé un Plan de Alineacion y de Transformacién
organizacional, como estrategia de modelamiento de la cultura deseada de la Corporacién
SERVIR, conectando asi a la estrategia (Plan de Gestion 2022 — 2026), su Cultura y las

capacidades de sus colaboradores (Competencias y Liderazgo).

Si la premisa: "Valorar la Cultura es tener un referente de comparaciéon” (Great Place to
Work, 2021); la valoracion de la brecha cultural existente entre el Comportamiento Ideal y
el Real permite diagnosticar la Cultura Presente de la Corporacién SERVIR. Asi, Cultura
es “la conciencia colectiva” expresada en significados compartidos por los colaboradores
de la empresa que los identifica y diferencia de otros caracterizando una identidad propia
y estandarizando sus conductas. Tales comportamientos son determinados por la
concepcion que el lider tiene sobre el ser humano, la estructura, el sistema cultural, y el
clima de la organizacion, asi como por la interrelacion y mutua influencia que existe entre
estos. Asi las cosas, el aforismo inicial: “La gestion de Cultura en una Organizacion tiene

sentido en la medida que apoye el logro de la Estrategia.” (Méndez, 2000).

Palabras clave: Cultura Organizacional, Modelo de Gestién Cultural, Plan de

Implementacion.
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Abstract

The main objective of this research is to design the Implementation Plan of the Culture
Management with Meaning Model that allows aligning the Organizational Culture with Servir
Corporation Strategy, for which, along the work, it will be necessary, from the cultural, to

respond to ¢How are we in front of the desired Culture?

Thus, the development of this Monograph complies with the strategic display of each of the
specific objectives in phases and activities that ensure its development and holistic
coverage of the different dimensions of the Organizational Culture topic; for this, it is
structured in three parts, like this: Description of the Research work carried out, Analysis of

the Results and Specific Research Proposal.

In this way, the design of the model was updated, ensuring its alignment with the
Company's strategy, from which an Implementation and Organizational Transformation
Plan was derived, as a modeling strategy of the desired culture of the SERVIR Corporation,
connecting the strategy (Management Plan 2022 - 2026), culture and the employees’

capacities (Competences and Leadership).

If the premise: "Valuing Culture is having a reference point for comparison” (Great Place to
Work, 2021); the assessment of the existing cultural gap between the Ideal and the Real
Behavior allows diagnosing the Present Culture of the Servir Corporation. In that way,
Culture is “the collective awareness” expressed in meanings shared by the company's
employees that identifies and differentiates them from others, characterizing their own
identity and standardizing their behaviors. Such behaviors are determined by the
conception that the leader has about the human being, the structure, the cultural system,
and the working environment, as well as by the interrelation and mutual influence that exists
between them. Thus, the initial aphorism: "The management of Culture in an Organization

makes sense if this supports the achievement of the Strategy." (Mendez, 2000).

Keywords: Organizational Culture, Cultural Management Model, Implementation Plan.
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1.Introduccidon

El disefio del plan de implementacién del modelo de gestidén de cultura con sentido para la
Corporacion SERVIR, tiene como origen el hecho que los resultados de negocio, antes de
la pandemia del Covid-19, no fueron los esperados y que a la fecha no se puede establecer
si la Cultura Organizacional de la Fundacion Grupo Social, grupo empresarial a la que
pertenece, es efectiva y si aporta valor a las acciones que desarrollan los colaboradores;
es del caso anotar, que la Fundacién cuenta con otras empresas que hacen parte de ésta,

lo que genera como reto establecer el impacto que tiene la “cultura” en los resultados.

En consecuencia, y con el objetivo de mejorar el impacto de la “cultura organizacional”’ de
la Corporacion SERVIR, se propondra un plan que permita implementar el Modelo de
Gestion de Cultura con Sentido en esta empresa, a traves de lo cual se buscara generar
una sinergia entre los colaboradores y el direccionamiento estratégico de mediano y largo
plazo que se encuentran enfocados en mejorar los niveles de productividad del personal y
los excedentes econOmicos de la entidad, a partir del desarrollo de la “conciencia

colectiva”.

La primera tarea desarrollada estuvo relacionada con establecer la manera en que se
podria generar un cambio en la forma de gestionar la “cultura organizacional”, acorde con
la realidad actual de la Corporacion SERVIR, buscando con esto impulsar el logro de los
objetivos estratégicos y por ende, la generacién de ventajas competitivas para el modelo
de negocio; en otras palabras, se busc6 determinar la forma de gestionar la “cultura” en la
Corporacion SERVIR a través de un proceso que permitiera lograr una coherencia entre el

sentido de pertenencia del talento humano y la calidad del servicio ofrecido al publico.

De igual manera, y en virtud del enfoque mixto del estudio, se llevé a cabo inicialmente un
barrido bibliografico de datos informatizados, los cuales se encontraban en la web
debidamente almacenados en bibliotecas digitales o almacenes de datos cientificos
relacionados con la evolucion del pensamiento administrativo, para posteriormente a
través de la aplicacion de un instrumento de recoleccién tipo encuesta, realizar un proceso
cuantitativo de recolecciéon y analisis de datos a través de los cuales, se generé un

diagndstico inicial y se identificaron las bases conceptuales sobre las cuales se actualizé
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el modelo de gestibn de cultura con sentido existente y el disefio del plan de

implementacién a emplear.

Adicionalmente, y tomando como base el proceso actual de aprobacién del proyecto de
potenciacién de la Corporacién SERVIR 2022 — 2026, el desarrollo académico-practico del
trabajo se enfoc6 bajo la premisa que “para estudiar la cultura desde un punto de vista
antropoldgico es imposible aplicar una ley o una teoria determinada. La Unica manera de
estudiar las conductas humanas dentro del contexto cultural al cual pertenecen es a través

de la experiencia y de la observacion del investigador.” (Clifford Geertz, 1998).

Finalmente, se emprendieron acciones tendientes a diagnosticar el estado de la “cultura
organizacional” y su relacién con el direccionamiento estratégico, ademas de buscar
identificar caracteristicas y componentes claves de modelos de cultura que pudiesen ser
aplicados durante el proceso de actualizacion del modelo actual, el cual sera la base para
disefiar una propuesta del Plan de Implementacién del Modelo de Gestion de Cultura con
Sentido para la Corporacion SERVIR, que debera ademds incluir las directrices
estratégicas para la gestion del talento humano en la entidad para el quinquenio 2022 —
2026.

1.1. Antecedentes del problema

El presente trabajo monografico tiene como antecedente la investigacion realizada en el
afio 2017 por Oscar Mauricio Gonzalez Castro, autor del presente trabajo, la cual dejo
como resultado el planteamiento y disefio tedrico del Modelo de Gestién de Cultura con
Sentido en la Corporacion SERVIR, el cual se desarrolld teniendo en cuenta que hace
algunos afios la corporacién se financiaba con los aportes fijos de las empresas que
conformaban el grupo, dentro de las que encontraban el Banco Caja Social y Colmena
Seguros; sin embargo, esta forma de financiamiento llegd a su fin, dando paso a una
politica de auto - sostenibilidad que conllevo al recorte de la n6mina, de costos y gastos,
ademas de cambios en la formas de contratacion que tuvieron como finalidad garantizar la

viabilidad y operatividad de la empresa.

De igual forma, de acuerdo con lo planteado por Dominguez (2021), el crecimiento
economico de la empresa para el periodo 2006-2008 fue negativo registrando un

crecimiento del 53% para el afio 2006, 45% para el afio 2007 y 33% para el afio 2008;
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adicionalmente, para el cuatrienio comprendido entre los afios 2016 y 2019 se registré un
decrecimiento en la ocupacion, registrandose indices de 24.3% de ocupacion para el afio
2016, 23.5% para el afio 2017, 22.4% para el afio 2018 y 21.8% para el aiio 2019.

Si bien es cierto que como parte de la solucién al problema planteado, el autor de esta
monografia desarroll6 un trabajo académico de investigacién que buscaba a través de la
implantaciéon de un modelo de gestion con sentido, mejorar la efectividad laboral con
impacto en el incremento de los indices de ocupacion y excedentes econémicos, este no
pudo ser implementado por tres factores fundamentales, el primero de ellos la inexistencia
de un plan de implementacién que garantizara su inclusién al sistema de gestiéon sin
generar procesos entropicos; el segundo, el ocasionado como consecuencia de la
pandemia generada por el virus del COVID-19 que modificé significativamente la forma de
trabajo que se conocia y el tercero, en su momento, la falta de voluntad politica en el nivel

directivo de la organizacion.

En consecuencia y tomando como base las falencias existentes en el nivel directivo de la
organizacioén, en cuanto a la importancia de la cultura organizacional y la necesidad de
alinear estas politicas con la estrategia de la entidad respecta, se hace necesario
desarrollar un proceso investigativo que permita actualizar la filosofia del modelo de cultura
actual, el cual debera permitir la identificacién del colaborador con la organizacion y la
generacion de conductas para desenvolverse adecuadamente en una sociedad post
pandémica; lo anterior, sin abandonar la filosofia de la cultura corporativa fundacional que

es pieza fundamental para la construccién de la imagen institucional.

1.2. Descripcion del problema

En el mundo globalizado de hoy, donde los cambios se dan de manera acelerada, “la
cultura es el mayor determinante de ventajas sostenibles” (The Storytellers Ltd., 2021),
convirtiendo al talento humano en un factor diferencial para la construccion de ventajas
competitivas; en especial, cuando se trazan objetivos colectivos que cohesionan al grupo

y conllevan a la generacion de una ventaja sostenible.

Es por lo antes expuesto, que el problema de esta investigacion tiene como génesis los

resultados poco favorables en productividad, rentabilidad y gestion del negocio registrados
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por la Corporacion SERVIR para el afio 2019, antes de la condicidn atipica ocasionada por
la pandemia que generd el virus del Covid-19. Hecho que conllevé a analizar si la actual
manera de gestionar la cultura organizacional de la corporacion era efectiva y aportaba

valor a las acciones que desarrollan los colaboradores de la Corporacion SERVIR.

Asi las cosas, el problema se centra en establecer si la “cultura organizacional” tiene
incidencia o no, al momento de gestionar estratégicamente el talento humano de la
empresa; de esta forma, el aspecto clave en la gestion humana sera la manera de alinear

al personal con la estrategia del negocio a través de una adecuada gestion de cultura.

Es asi como, partiendo de la premisa de Soriano (s.f.), quien argumenta que “Para su bien
0 para su mal, todo cuanto acontece en una empresa depende de la cultura que exista en
ella”, y si “cultura” es un patron de conducta colectiva, visto como el ser organizacional
impulsado por unos valores Originantes que propician las conductas ideales de quienes la
integran, asociadas a aquel, que, al ser similares, identifican a una organizacion en
particular, motivo por el cual, las conductas seran claves en el desarrollo practico de este

estudio.

De esta manera, el presente trabajo buscara presentar un Plan de Implementacién del
Modelo de Gestidn de Cultura con Sentido para la Corporaciéon SERVIR; para lo cual, se
presenta una vision general del tema de cultura y su gestion, los objetivos del proyecto y
la justificacion, buscando alinear la “cultura organizacional” con la estrategia de la
Corporacion SERVIR.

1.3. Pregunta de Investigacion

¢,De qué manera podra implementarse el Modelo de Gestién de Cultura Organizacional

con Sentido en la Corporaciéon SERVIR?
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2.0Dbjetivos

2.1. Objetivo general

Disefiar el Plan de implementacion del Modelo de Gestién de Cultura con Sentido que

permita alinear la Cultura Organizacional con la Estrategia de la Corporacion SERVIR.

2.2. Objetivos especificos

Diagnosticar el estado de la cultura organizacional y su relacion con el

direccionamiento estratégico de la Corporaciéon SERVIR.

Identificar las caracteristicas y componentes claves de modelos de cultura
organizacional que pudiesen ser aplicados para enriquecer el modelo de Gestion de

Cultura con Sentido en la Corporacion SERVIR.

Actualizar el modelo de gestion de cultura con sentido para que responda a las
necesidades actuales de la Corporacion SERVIR.

Proponer el Plan de Implementacién del Modelo de Gestiéon de Cultura con Sentido
para la Corporacion SERVIR incluyendo la orientacion estratégica que deberia tener la

Corporacion.

Validar Modelo propuesto.
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3.Justificacion

La presente investigacién tiene como objeto disefiar el “Plan de implementacién del Modelo
de Gestion de Cultura con Sentido” que permita alinear la cultura organizacional con la
estrategia de la Corporacion SERVIR, buscando fungir como documento rector para la
ejecucion de los procesos de direccionamiento estratégico que culminen con la adopcion
de un modelo de gestidon de cultura organizacional que impacte de manera directa en el
mejoramiento de los niveles de productividad del personal y la rentabilidad de la
corporacién, especialmente en una sociedad post pandémica que obliga a las
organizaciones modernas no solo a reinventar su modelo de negocio, sino también, la

manera en que gestiona su talento humano.

El disefio del plan de implementacién del Modelo de Gestién de Cultura con Sentido en la
Corporacion SERVIR nace con el propésito especifico de servir como guia o protocolo de
actuacion colectiva de los lideres y colaboradores de la corporacion, esto sobre la base del
actuar estratégico de un modelo que fue disefiado sobre bases tedrico - técnicas de un
modelo de gestion cultural que debe permitir desarrollar las bases de un patron de
conducta y de conciencia colectiva, de acuerdo a lo plateado por Méndez (2000), quien
argumentd que el desarrollo de la conciencia colectiva se manifiesta en el sistema de
significados compartidos que son comunes a todos los colaboradores que hacen parte de
la organizacion y que, a su vez, genera un sentido de identidad y diferenciacion de otros a

través de la formalizacién y estandarizacién de sus conductas sociales.

Con la implementacion de este modelo, los directivos y colaboradores de la Corporacién
SERVIR, fortaleceran su cultura y clima organizacional, logrando generar las bases para
el fortalecimiento de sus capacidades y de sus procesos, lo que a mediano y largo plazo
repercutird en un incremento de los indices de productividad y rentabilidad, posicionando
a la Corporacion SERVIR como lider en la promocién del turismo en la region, fomentando
la formacion y desarrollo cultural, la integracion familiar, la recreacion, la practica del
deporte, el aprovechamiento del tiempo libre y en general el sano esparcimiento de
personas, familias y grupos empresariales, enfocada principalmente a grupos humanos de
clases populares con recursos econdémicos limitados y poblacion en condiciones de

vulnerabilidad.
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Esta investigacion se llevara a cabo mediante la inmersion en el proceso que desarrollan
los directivos y colaboradores de la Corporacién SERVIR, la aplicacion de un instrumento
de recoleccion de informacion cultural, tipo encuesta, la entrevista a expertos y mediante
el estudio detallado de las teorias existentes relacionadas con la evolucién del
pensamiento administrativo, el disefio de modelos de gestidn y de cultura y la elaboracién
de planes de implementacion, para a partir de alli, efectuar un proceso de modelamiento
gue concluya con el plan de implementacion a proponer y con el cual se espera fortalecer
la productividad y rentabilidad de la Corporacién SERVIR.
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4.Marco de referencia

Por “Cultura” se entiende las fases sucesivas de un comportamiento organizacional que
es comun por parte de todos los miembros de la organizacion, a partir del cual tiene
sentido, implica reconocerla como un comportamiento emergente (TPM, 2007).

Asi mismo, Matamala (1998), manifiesta que la cultura es el “cultivo de lo propio” y que
esta relaciona al ser organizacional (valores), con la integridad organizacional, es decir,
con la coherencia de pensar, actuar y sentir de la organizaciéon, de lo cual ademas

argumenta se convierte en “su personalidad distintiva” (Matamala, 1998).

Ademas de lo anterior y si tomamos como soporte lo planteado por el centro de
investigacion y consultoria Great Place to Work (2021), especializado en la valoracion y
transformacion del clima laboral y la cultura organizacional en importantes compafias a
nivel global, segun lo cual "valorar la cultura es tener un referente de comparaciéon”;
podemos llegar a identificar la brecha existente entre el comportamiento ideal y el
comportamiento real de los colaboradores de la Corporacion SERVIR, para a partir de alli
establecer un modelo que permita alcanzar “la conciencia colectiva” expresada en
significados compartidos por los empleados de la empresa que los identifique y diferencie

de otros, caracterizando una identidad propia y estandarizando sus conductas.

Tales comportamientos, son determinados por la concepcién que el lider tiene sobre el ser
humano, la estructura, el sistema cultural y el clima de la organizacion, asi como por la
interrelacion y mutua influencia que existe entre estos; de esta manera, se analiza la cultura
organizacional actual para determinar sus dimensiones y especificar los atributos
culturales requeridos, para demostrar que “la gestién de la cultura en una organizacién

tiene sentido en la medida que apoye el logro de la estrategia.” (Méndez, 2000).

Lo anterior, sirvi6 ademas como soporte tedrico para el trabajo presentado por Otavo et
al.(2014), titulado “Cultura empresarial como estrategia de productividad de una
organizacion en Colombia” en el cual se desarroll6 el analisis de de la cultura empresarial
de ocho de las mejores empresas del pais, segun los estudios de mercado presentados a

referida fecha por Great Place to Work, encuesta Merco Personas y la revista Dinero, lo
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gue permitié establecer la relacion existente entre la cultura organizacional y la estrategia
empleada por estas organizaciones para generar productividad y desempefios laborales
sobresalientes, que han impactado positivamente en la sostenibilidad y rentabilidad a largo
plazo de empresas como Bavaria S.A., Grupo Nutresa, Empresas Publicas de Medellin,
Grupo Bancolombia, Belcorp, Crepes & Wafles, Banco de Occidente y Alpina.

Finalmente, para estructurar el Marco Tedrico, se mapeo los conceptos claves sobre la
temética de la investigacion, a través del disefio la Figura N°. 1: Mapa Conceptual, con el

fin de organizar de manera légica la informacion recopilada en la revision de literatura:
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universidad

Figura No. 1 Mapa conceptual que representa el marco tedrico para la construccién del plan de implementacién

Harper y Lynch {1992} Shein (2010)
— ein

Chiavenato (2009)

Hibitos Organizacionales

Hofstefe , Hofstefe y Minkow (2010)

Werther y Davis (1991)

MODELAMIENTO GESTION CULTURAL

N COMPROMISO B

==-| mManifestaciones Comportamentales (..,
Identificacion con la Organizacion [ Identificacion con la Empresa

Barret (2016)
SER

ORGANIZANIZACIONAL

0 Comportamientos Corporatives
€ Caricter Organizacional |
----------- » | © Actitudes Conductuales et

N
@ valores Derivados | B ADMN. |-

0 Comportamientos |-
VALORES CORPORATIVOS ] - i

COMPETENCIAS [T
=
. @ Capacidades Humanas
v
HACER

ORGANIZACIONAL <.

Deninson (1997}

Cameron y Quinn (2011)

Talento Humano

Liderazge

Percepcion
Colectiva

Equipos Alto

CLIMA
ORGANIZACIONAL

- CULTURA = |
ORGANIZACIONAL

ALINEAMIENTO
ESTRATEGICO :
(Generacion de Valor) ESTRUCTURA

TRANSFORMACION
ORGANIZACIONAL

CONSCIENCIA
ORGANIZACIONAL

GESTION DEL CAMBIO ]

Gente  Organizacién

R + | Cambio Entorna

% | pensamiento Sistemico Generacin de Valor | <" 2
© lengusie |
Pensamiente ean Propésito H
H Simbolos
P
PRINCIPIOS

MANIFESTACIONES "
COMPORTAMENALES

Mitos.

Comunicacién JEEIN

*Rasgos Culturales

B Creencias

Sl MARCO DE REFERENCIA \ @ cosumbres

. Comportamientos
PENSAMIENTO ADMINISTRATIVO

Ritas ||

Fuente: Elaboracién propia



o5 Disefio Plan de Implementacion del Modelo de Gestion de - *: ggpy

Cultura con Sentido para la Corporacion SERVIR.

4.1. Revision de la Literatura

En este apartado del Marco de Referencia se abordaran temas relacionados con la “cultura
organizacional” a partir de los conceptos y definiciones claves, como valores corporativos,
de gestion del cambio, transformacién organizacional, dimensiones de cultura, medicién,

valoracion o diagnéstico cultural y modelos de gestion cultural.

Ademas de lo anterior, se estudiara la evolucion del concepto de “cultura organizacional’
y el estado del arte relacionado con los resultados y la metodologia que han presentado

otros investigadores a problemas similares a los que aborda esta investigacion.

En cuanto al marco institucional, se proporcionara la informacién que permita conocer en
términos globales el funcionamiento, estructura y cultura actual de la Corporaciéon SERVIR,
esto como punto de partida para poder desarrollar el analisis que conlleve a la actualizacion
del actual modelo de gestién de cultura organizacional y a la preparacién del plan de

implementacién del modelo final.

4.2. Marco Teorico

Para el desarrollo del presente trabajo se abordan los conceptos tedricos necesarios para
la construccién de un proceso de alineamiento, transformacién y gestion del cambio

cultural a partir de un proceso de analisis y diagndstico organizacional.

Figura No. 2 Analogia de Cultura
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Fuente: Tomado de R.A Rodriguez Pifia (Acimed, 2007)
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Acuerdo lo planteado por Castillo (2016), referenciado por Gonzalez (2017) la palabra
“cultura” proviene del latin “cultura”, cuya ultima palabra trazable es "colero", su participio:
cultivar, cuidar, practicar y honrar; y se entiende como "cultivo de tierra” (cults, que significa

cultivado y ura que denota accion o resultado de una accién)".

La Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE) define cultura desde tres acepciones
diferentes asi: La primera de ellas como el conjunto de conocimientos que permite a
alguien desarrollar su juicio critico; la segunda, como el conjunto de modos de vida y
costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una
época, grupo social, etc. y finalmente, como el conjunto de las manifestaciones en gque se

expresa la vida tradicional de un pueblo. (RAE, 2019).

Por su parte, Méndez (1997), presenta un "Modelo de analisis que permite conocer y
describir la cultura que caracteriza a la organizacion donde se aplique”, estableciendo que
esta puede ser implementada en empresas para lograr la transformacion de los modos de

pensar y conductas ideales de los colaboradores en una organizacion.

Asi mismo, Schein (1988) define “cultura” como el conjunto de presunciones basicas que
un grupo desarroll6é en el proceso de adaptacién a su entorno e integracion interna, siendo
consideradas como vdlidas y transmitidas a los nuevos integrantes como la forma correcta
de percibir, pensar, sentiry afrontar tales situaciones. Igualmente, Shein (2001), manifiesta
que: “Los supuestos basicos de una cultura nacen en una realidad socialmente construida
y compartida por los miembros del grupo...empiezan a ser naturalizados a lo largo del

tiempo... empiezan a ser concebidos como una verdad incuestionable” (Schein,1988).

La firma Moralco, Consultores Gerenciales (1999) plantea que “cultura” es el conjunto de
conductas o comportamientos observables que son comunes y compartidos por sus
integrantes, que se originan del esquema definido de valores, principios y creencias —
aquellas ideas que los animan e inspiran y que permiten describir como “ahi suceden las
cosas”, generando un sentido de identidad y diferenciacion. (Moralco Consultores
Gerenciales, 1999).

Para el desarrollo del estudio se parte de la definicion de “Cultura”’, como proceso,

propuesto por TPM (2007) en el articulo titulado “Cultura Organizacional”, documento de
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catedra, en el cual se plantea que la cultura es un proceso, entendido como fases
sucesivas de un fenébmeno compartido por todos los miembros de la organizacion, a partir
del cual se genera sentido. Esto implica reconocerla como un emergente, lo cual no
excluye su condicion de relativamente estable, ya que la nocion de proceso alude tanto a
la idea de reconfiguracion como a la de dicha estabilidad. (TPM, 2007).

Ademas de lo antes expuesto, Méndez (2009) en su libro "Asi somos ... iy qué?, 4 relatos
de cultura organizacional” define “cultura” como un patrén de conducta, explicando que es
la “conciencia colectiva” y la fundamenta en los procesos de interaccion social que
conducen a la aparicion de modos de pensar, actitudes, conductas y comportamientos
compartidos por las personas de la Organizacion expresada en las manifestaciones de una

“conciencia colectiva”.

Para Durkheim (1999), “cultura” es "la conciencia colectiva que se expresa en el sistema
de significados compartidos por los miembros de la organizacién que los identifica y
diferencia de otros institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales. De
acuerdo con esta definicion, tales significados y comportamientos de "la cultura esta
determinada por cuatro aspectos que la caracterizan y que forman parte de la dindmica de
la organizacion: El concepto que tiene el lider o el fundador sobre el hombre, la estructura

de la organizacion, el sistema cultural y el clima organizacional".

Por su parte, Yturralde (2018) define “cultura” como el conjunto de valores, costumbres,
habitos y creencias, ritos, rituales, héroes y simbolos, modelos, normas y patrones
existentes en una sociedad o comunidad a través de los cuales esta llega a regular formal

e informalmente el comportamiento de los individuos que la conforman (Yturralde, 2018).

De lo anterior, Yturralde (2018) resalta que “cultura” es la manera que la organizacion tiene
para interactuar con factores de naturaleza intangible y de dificil observacién, con otros
gue se expresan de una manera mas explicita en los comportamientos observables
(Yturralde, 2018).

Por otro lado, se traen a colacion reflexiones del gura de la administracion moderna Peter
Drucker, quien argumenté que “No importa cuan lejos pueda llegar la vision de un lider o
de lo brillante que puede ser la estrategia, estas no se haran realidad si no son compatibles
con la cultura de una organizacion”; asi mismo, plantea la importancia que tiene el

comportamiento de los lideres y colaboradores para el éxito de un plan de estrategias,
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motivo por el cual esgrimié que "Nada funcionara si las personas no estan preparadas ni
comprometidas”, hecho que ademas Drucker afianzaba con la expresién “La cultura se
come a la estrategia al desayuno”, razén esencial por la que es necesario conocer el

estado de la cultura actual de la empresa.

Mientras que, para Silva, mencionado por Pérez. (s.f.). “La cultura define las actitudes y el
comportamiento de las personas al mismo tiempo que influencia de manera decisiva la

forma como la organizacion interactua con el ambiente externo”.

Para Hofstede Insights (2021) la “cultura” es como "la programacion de la mente humana
por la cual un grupo de personas se distingue de otro grupo”, el autor ademas explica, tal
como se observa en la Figura 3, que el modelo de enfoque multiple de 6 dimensiones es
como una cebolla cabezona, en cuyo ndcleo se encuentran los valores y en las demas

capas subsiguientes se referencian los simbolos, los héroes y los rituales.

Figura No. 3 Diagrama de la Cebolla

SYMBOLS

HEROES

RITUALS

VALUES Practices

Greetings, Meeting

Fuente: Tomado de Hofstede Insights (2021)

Finalmente, el concepto de “Conciencia Colectiva” lo desarrolla Richard Barrett (2016) a
través de su modelo de Siete niveles de Conciencia, que sera fundamental para el

planteamiento del proceso de alineamiento y transformacion cultural de esta investigacion.
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4.2.1. Palabras claves del estudio
Para contextualizar el estudio y la validacion se extrajeron palabras claves transversales a
todo el proceso de Gestion de Cultura Organizacional, basados en la en la Figura 4 en la

gue se presenta el Modelo de Gestiéon Cultural: “Siembra Cultural” de (Gonzalez, 2008).

Figura No. 4 Modelo de Gestion Cultural: “Siembra Cultural”
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GESTION DEL CAMBIO >
IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION

Fuente: (Gonzalez, 2008)

Asi, el Modelo, permite identificar, a partir de todo el proceso de gestién cultural, camino a
la Identificacion con la Organizacion, para lo cual serd importante, definir los elementos del
modelo y su incidencia en la Gestion Cultural, como marco complementario a las palabras

clave identificadas:

Tabla 1. Tabla Palabras Claves

Palabras Clave Concepto Medicién

Valores / Paradigmas Cualidades positivas que generan Nivel de desarrollo
un agregado

Actitudes integras Intencién de llevar a cabo una Nivel de interiorizacion y
actividad o conducta desarrollo

Comportamientos Acciones coherentes de traduccion Comportamiento del ser

integros de los valores

Habitos Repeticion de comportamientos Comportamientos rutinarios

organizacionales basados en los valores corporativos

integros

Caracter Organizacional “El caracter organizacional puede ser  Sociabilidad: Nivel de
iluminado mediante la sociabilidad Amigabilidad (Se da entre

personas que comparten
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(amigabilidad) y la solidaridad”. valores similares) +
(Goffee y Jones, 2001). Solidaridad (tareas, intereses
y objetivos compartidos).
ADN Organizacional Es la caracterizacion propia de la Nivel de interiorizacion y
Organizacion traducida en su caracterizacion de la Cultura
Identidad

Fuente: Elaboracion propia

Adicional a lo anterior, es necesario tener en cuenta otras extraidas de los documentos
“Asi somos ... ¢y qué? 4 relatos de cultura en gestion empresarial” (Méndez, 2019) y
“Liderar la energia de los colaboradores. construir la cultura efectiva. gerenciar la cultura”
(Morales, 2005)

Cultura Organizacional. Representa una percepcién comun, un Patron de Conducta
Colectiva de los integrantes de la Organizacién, es "la conciencia colectiva que se expresa
en el sistema de significados compartidos por los miembros de la organizacién que los
identifica y diferencia de otros institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales.
Tales significados y comportamientos son determinados por el concepto que el lider de la
organizacion tiene sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural y el clima de la
organizacion, asi como por la interrelacion y mutua influencia que existe entre estos”.
(Méndez, 2000, p.18) Es un “proceso, entendido como fases sucesivas de un fenébmeno
compartido por todos los miembros de la organizacion, a partir del cual se genera sentido
(TPM, 2007, p.2).

Valores. Son un "estado deseable, objetivos, metas, 0 comportamientos que trascienden
a situaciones especificas y se aplican como normas estandar para juzgar y elegir entre
modos alternativos de Comportamiento (Schwartz, 1992). "Lo que para mi es bien o bueno,

lo que tiene significado, lo que tiene “valor”. Por ejemplo, el dinero. (Morales, 2005, p.5)

Principios. Son “Lo que considero correcto, los preceptos que rigen mi conducta. El cauce
dentro del cual debo vivir. Por ejemplo, obtener el dinero en forma honrada”. Los valores

y los principios son las creencias o convicciones de las personas. (Morales, 2005, p. 5)
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Creencias. Son “aquello que yo creo que es bueno y correcto. Las creencias modelan

nuestras actitudes.” (Morales, 2005, p. 5)

Actitudes. Son “los estados de animo, mi disposicidon o predisposicion frente a las
situaciones. Por ejemplo, me gusta el trabajo, estoy bien dispuesto para trabajar. Las
actitudes, a su vez, se resuelven y son el factor determinante de mi conducta.” (Morales,
2005, p. 5)

Conducta. Es "La forma como me comporto en la cotidianidad. Esta es la gran relacién

causa-efecto entre el pensamiento y el comportamiento." (Morales, 2005, p. 5)

Habitos. Es "el Secreto de la Cultura Organizacional. Son los actos cotidianos observables
y medibles, que realizamos de manera frecuente en nuestra vida diaria. En una
organizacion, el conjunto de habitos nos muestra sus comportamientos usuales." (Cultura
52, 2017)

Los simbolos incluyen cosas como comida, logotipos, colores o monumentos. Los
héroes pueden variar desde figuras publicas de la vida real, como estadistas, atletas o
fundadores de empresas, hasta figuras ficticias. Los rituales pueden incluir actividades
realizadas en su tiempo libre, como sauna o karaoke, o rituales relacionados con el trabajo,

como reuniones. (Hofstede Insights, 2021, p. 3)

Por otro lado, Osorio y Jaimes (2009) proponen como punto de inicio los siguientes
esquemas de Cultura de la Figura 5 que incluyen, algunas palabras claves que permitira

acceder al marco conceptual.

Figura No. 5 Esquema de Cultura
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i Schein (1985) g

Cultura
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(v - )/)/ / Valores

Daft(2007) [

Cultura
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Fuente: Tomado de (Osorio y Jaimes, 2009)



Disefio Plan de Implementacion del Modelo de Gestion de < “rean

32 Cultura con Sentido para la Corporacion SERVIR.

4.2.2. Relacion elementos Identidad — Imagen corporativa

Partiendo de lo plateado por Larrain (2001), segun lo cual la individualidad “se refiere a
una cualidad o conjunto de cualidades con las que una persona o grupo de personas se
ven intimamente conectados. En este sentido la identidad tiene que ver con la manera en
que individuos y grupos se definen a si mismos al querer relacionarse o ‘identificarse’ con

ciertas caracteristicas”.

Por su parte, Schlemenson (1990), sefiala en cuanto a la ‘Identidad individual que “todo
individuo normal posee conciencia de si mismo y de los otros”. Mientras que Villafafie
(2002), citado por Mayol (2020) argumenta que la Identidad corporativa (no visible) es “el
conjunto de rasgos y atributos que definen su esencia, algunos de los cuales son visibles

y otros no”.

Para Villafafie (2002), el comportamiento corporativo “generara en el publico una ‘Imagen
funcional’ de la empresa”, que la cultura corporativa “inducira la ‘lmagen de la organizacion’
y que la personalidad corporativa “se concreta en la Imagen intencional que la propia

empresa pretende proyectar de si misma”.

Con referencia a la relacion entre “Imagen” e “Identidad” corporativa, inicialmente, Shein
(1985) plante6 los dos elementos en su modelo de 3 niveles: en primer lugar, la dimension
visible, relacionadas con la Imagen corporativa donde se encuentran el ambiente fisico,
arquitectura de los muebles de las oficinas, la politica de imagen corporativa disefiada por
la empresa, el vestuario, las cartas, firma de correos electrénicos, tarjetas de presentacion

y patron de comportamiento de los integrantes de la empresa.

En segundo lugar, Shein (1985) relaciona la dimensién invisible, relacionada con la
identidad corporativa de la cultura, donde se encuentran los valores que dirigen los

comportamientos.

En una tercera dimension Shein (1985) relaciona los supuestos inconscientes (dimension
invisible), de acuerdo con este, es la forma como un grupo percibe, piensa, siente y actia.
estos supuestos son las creencias que las personas construyen a medida que enfrentan

situaciones en el quehacer diario.
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Igualmente, Morales (2005), establece que la “cultura organizacional” se va modelando
con base en la interaccion cotidiana de dos elementos: La dimension visible (Imagen
corporativa), asociada con las conductas o comportamientos comunes y observables de
los miembros de la organizacion, que subyacen de la Identidad corporativa, dentro de un
proceso de causa - efecto entre el pensamiento (identidad formada) y el comportamiento
originado de esta. En segundo lugar, plantea la dimension invisible (Identidad corporativa),
en donde se asocian las creencias, devenidas de los valores y principios compartidos. De
la relacion, concluye que "estas dos dimensiones estan intimamente relacionadas y
coexisten en todo ser humano" y desde luego su conjunto al ser un patron de conducta
colectiva, a nivel organizacional, y establece que de su interaccion "definen la personalidad

y el caracter de la organizacién" vistos en el comportamiento organizacional de la empresa.

Con respecto a la interaccion de las variables Imagen e identidad corporativa, Pepe (2011),
plantea el interrogante ¢ Cémo afecta esta, en el comportamiento de sus integrantes?, para
lo cual parte del concepto de Albert and Whetten (1985), quienes definen la identidad como
aquello que es central, perdurable y distintivo en una organizacion; finalmente, definen que
la Identidad corporativa es considerada por varios autores como "un elemento intangible
clave para cualquier organizacion, que no solo afecta como esta se autodefine, sino
también cémo se definen los temas estratégicos, los recursos y las capacidades
necesarios para mantenerse y desarrollarse (Dutton y Dukerich, 1991; Dutton, 1994 y
1997).

Adicionalmente, Pepe (2011) plantea que es mas probable que los colaboradores que se
identifican fuertemente con sus organizaciones muestren una actitud colaborativa
(Ashforth y Mael, 1989); asi mismo, esto ha sido positivamente asociado con el sentido de

pertenencia y control en el trabajo (Ashforth, 2001)

De igual forma, Pepe (2011) basado en lo planteado por Ashforth y Mael (989), Dutton y
Dukerich (1991), Dutton (1994) y Whetten et al. (1992) concluye que las personas hacen
comparaciones entre su identidad y la de la organizacién, comparaciones que afectan sus
actitudes y comportamientos hacia la ultima, al grado en que un colaborador se
autocaracteriza con los mismos atributos con que define a la organizacion. Como hallazgo
de vital importancia dentro de la filosofia de este trabajo, con relacién al proceso de
comparacion implica un componente evaluativo entre quién soy y quiénes somos como

organizacion.
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Ahora bien, en cuanto a la interrelacion entre Imagen e Identidad, Gioia et al. (2000),
plantea la relacion indisoluble entre estas, frente a lo cual en su andlisis enfoca la
dimension interna de la entidad, mientras en la externa lo hace en el ambito de las
relaciones publicas. De igual forma, la perspectiva interna se encauza por lo que los
integrantes manifiestan sobre la empresa, como se identifican, como creen que su
organizacioén es percibida y como les gustaria que fuera vista por quienes no la integran.
En cuanto a la perspectiva interna estudia las percepciones de quienes no son miembros

de la organizacion.

Dutton y Dukerich (1991) orientan el entendimiento de la imagen como la forma en que los
miembros de la organizacion creen que la ven los stakeholders externos; asi mismo,
Whetten (1992), define la imagen como la manera en que a las elites organizacionales les

gustaria que aquellos vieran a la organizacion.

En la segunda linea, se observa que en el ambito de las relaciones publicas y el marketing
se acufian términos como el de identidad corporativa para referirse a la imagen proyectada
de la empresay sus analisis se enfocan en el disefio y gestidn de los simbolos o artefactos
gue proyectan a la organizacién. Fombrun (1996) y van Riel (1997) citados por Pepe
(2011), hablan de “reputacion corporativa”’, como manera de conceptualizar la Imagen
corporativa, positiva o negativamente impulsada por la ldentidad corporativa, de esta
manera, este concepto incluye la percepciéon de los miembros que hacen parte de la

empresa y de los stakeholders.

Asi, la reputacién externa percibida influencia la identificacién organizacional, ya que las
personas se identifican cuando reafirman su autoestima, por lo que segun Pepe (2011)
entre mas prestigiosa percibe una persona que es su organizacion, mas orgullo y sentido
de pertenencia siente, mas grande es el potencial de fortalecer la autoestima a través de
la identificacién. A manera de conclusién, van Riel (1997) y sus colegas, citados por Pepe
(2011) han recogido evidencia de que cuanto mas alto es el nivel de prestigio externo
percibido por la organizacién, mas se identifican los miembros con ella. Ahora, los
miembros de la entidad también reciben mensajes publicitarios de la organizacioén, a través
de los medios masivos de comunicacién o de individuos que no forman parte de estay en
un ejercicio de analisis comparativo de lo que la organizacion dice que es y lo que los otros

dicen que es, con lo que ellos sienten que es, sacando sus propias conclusiones, siempre
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y cuando, se desarrolle un sentido de “quiénes somos como organizacion” y se haya dado

el proceso de comunicacion interna y externa.

Algunos autores deducen que la relacién con la imagen corporativa no implica que la
identidad corporativa desaparezca o sea una simple ilusién, lo que sucede es un
replanteamiento y ajuste de la Identidad corporativa. En concordancia con esto, y a que
haya limitantes no quiere decir que no existan cambios; de hecho, segun los autores, como
los refiere Pepe (2011) la redefinicion de la identidad se da a partir de discrepancias con
la Imagen como principal causa de los cambios corporativos, y a que la percepcion de los
stakeholders modifica la percepcién de los integrantes de la Entidad.

Adicionalmente, algunos autores solo conciben la identidad desde una nocién de
permanencia, y no desde la construccién y reconstruccién continua en que no se pueden
analizar organizaciones, por lo que la pregunta clave actualmente ya no es ¢quiénes
sSomos?, sino ¢gquiénes queremos ser? y ¢en quiénes nos estamos convirtiendo?, por lo
gue la manera de enfocar la identidad e imagen corporativa ya no es preguntarnos ¢,como
defino qué soy? o ¢como me proyecto?, sino “4,como podemos ser algo nuevo, sin dejar

de ser lo que éramos, y ser para todos lo mismo , aunque para todos seamos algo distinto?”

Con relacion a como se visualiza la relacién de Imagen e ldentidad corporativa en sector
turistico del cual hace parte la Corporacién SERVIR, debe observarse que el sector de
turismo es muy competitivo por la gran variedad de estrategias que se implementan para
ofrecer experiencias inolvidables basadas en la imagen corporativa que se proyecte a partir
de una cultura centrada en el servicio al cliente, fundamentalmente sobre la base de su

imagen corporativa que es percibida por los clientes.

Por lo anterior, es necesario desarrollar una imagen positiva en la prestacién de
experiencias memorables en el mercado de huéspedes objetivo al que se pretenda llegar,
luego Rendodn (2013) aborda aspectos conceptuales sobre la imagen, que permiten
establecer cual es su relacion con la Identidad corporativa, por lo que como el caso del
"Hotel del Rijo" se pueden conocer metodologias que permiten medir la Imagen e Identidad
corporativa de hoteles y centros turisticos que permitira conocer las percepciones de la
demanda, para con base en estas, tomar las decisiones estratégicas mas convenientes en
la gestion de los servicios de experiencias hoteleras, como por ejemplo estudios de

mercados con el objetivo de medir la imagen e identidad como soporte a la gestion
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estratégica de la entidad turistica, con lo que se podra detectar, a manera de diagndstico,
puntos fuertes y débiles a tener en cuenta por parte de la Gerencia de la entidad turistica,
lo que le permitird proyectar estratégicamente las acciones de gestion de cultura
necesarias para potenciar los puntos débiles y fortalecer los positivos. Una vez logrado
esto, en otras disciplinas como el mercadeo se puede emplear la imagen como soporte

estratégico en la gestion de la Entidad turistica.

(H. Mazur, 2002), citado por Renddn (20213), establece que, en las aplicaciones de los
conceptos en la actividad turistica y hotelera, se busca la conformaciéon de una imagen de
calidad del hotel referidas al servicio al cliente y a las instalaciones hoteleras, partiendo de
la percepcién que tienen de ésta, tanto los miembros de la empresa como los huéspedes
y turistas. Por eso, la imagen corporativa estard determinada por la percepcion de los
visitantes, siempre y cuando puedan tener accesibilidad al hotel y a sus condiciones de
calidad de vida que se ofrezcan y que perciba la calidad del hotel en la conformacion de la

imagen corporativa, como motivante al cliente a elegir un hotel u otro.

Renddn (2013), basado en los argumentos de Sanz de la Tajada (1994), Santana (2002)
Cardoso (2004) y Costa (2008), establece que esta imagen corporativa, indudablemente
estd asociada a la ldentidad corporativa que constituye el elemento diferenciador de la
empresa, algo Unico y distintivo que posee y puede entenderse como el conjunto de
caracteristicas, valores y creencias con las que la organizaciéon se autoidentifica y se

autodiferencia de las otras organizaciones con el mismo objeto social.

Finalmente, obsérvese que la Corporacion Servir tiene una politica y un manual de Gestion
de Riesgo de Conglomerado de manejo de Imagen Reputacional, un Cédigo de Conducta,
unos estandares de servicio y los atributos de marca que se enfocan precisamente a

proyectar una conducta ética de la imagen corporativa empresarial y de sus colaboradores.

4.2.3. Modelos de Gestion de Cultura

Por la importancia del modelamiento para el presente estudio, se propone la propuesta de
implementacion de un Modelo de Gestién de Cultura Organizacional, en palabras de
Ramirez (1999), citado por Valle et al. (2017), conceptia que un modelo es una forma de
representar “en pequeno” una realidad determinada, es, por tanto, una simplificacion,

puede ser también un “ideal” que sirva para efectos de investigacion o experimentacion.
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De esa manera, un modelo por tanto considera una dosis de subjetividad puesto que no
va a pretender ser la realidad a la cual representa.” Para el caso particular de este estudio,

se buscara identificar lo que se considera la “cultura real” o “cultura presente”.

Del mismo modo Ramirez (1999), citado por Valle et al. (2017), advierte que el alcance de
un modelo, definido a partir del alcance o de la manera en que se dinamiza la gestion
cultural en una Organizacion, dificiimente va a poder ser representado con un modelo
debido a su complejidad y a todas aquellas variables y factores que podrian afectarla en
determinado momento. Sin embargo, durante la historia se han definido modelos o
esquemas, llamados también paradigmas, que permiten de alguna manera acercarnos a

la comprensién de las organizaciones (Valle et al., 2017, p.1).

De lo anterior, es necesario resaltar que para generar un modelo integral y que logre
articular de manera l6gica y dindmica las diferentes variables de la organizacién, el Modelo
de Gestion de Cultura con Sentido para la Corporacion SERVIR, deberd lograr que se
adopten comportamientos culturales corporativos generados a partir de los elementos
esenciales de su cultura y que obedezcan a un patron de conducta colectiva
predeterminados por los valores corporativos y deméas elementos que orientan la filosofia
corporativa de la entidad, tales como el propdésito superior, la mision, la vision, la
identificacion con la organizacion, caracteristicas de la cultura, Identificacion con la

Corporacion SERVIR y sus valores Originantes y derivados.
De esta manera, los objetivos al aplicar un Modelo Gestion Cultural, desde la teoria son:

e Soportar el proceso de consolidacién de la Cultura Organizacional definida para la
organizacion y el logro de sus resultados.

e Identificar, de acuerdo con los modelos de gestion de Cultura, los elementos
culturales que representan una barrera en la ejecucion estratégica.

e Monitorear las acciones de transformacion que se estén implementando en la
Organizacion para identificar su efectividad frente a la consolidacion de la Cultura
Organizacional definida y al logro de resultados de alto impacto para el negocio.

¢ |dentificar ajustes y mejoras en las acciones de transformacion.

Como complemento a lo anterior, se relacionan varios modelos de gestion de cultura

referentes, asi:
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ESTUDIO COMPARATIVO DE MODELOS DE GESTION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Basado en estudio de Velasco (2015)

MODELO

SHEIN (2010)

MODELO

GEERT HOFSTEDE (2010)

MODELO

DENISON (1997)

MODELO

CAMERON Y QUINN (2011)

MODELO

RICHARD BARRETT (2011)

Caracteristicas Principales:

Caracteristicas Principales:

Analiza la Cultura Org.
niveles:
1. Artefactos y Simbolos
2. Exposicién de Creencias y Valores
3. Presunciones subyacentes basicas
(analiza la cultura desde una perspectiva profunda e
integral)

1. Ayuda a distintas culturas y, en consecuencia,
el comportamiento de los involucrados en la empresa, a
partir de esto, el modelo permite desarrollar una
estrategia de gestién multicultural.

2. Permite observar cémo influyen los valores basicos de
cada pais en el Comportamiento Organizacional.

3. Facilita la toma de decisiones en las

negociaciones internacionales; el liderazgo y el
emprendedurismo; la ética, el sistema de valores; y la
administracién de negocios; asi como el
comportamiento del consumidor.

Caracteristicas Principales:

Permite conectar la cultura organizacional con los
indicadores de desempefio de negocios como crecimiento
de ventas, retorno sobre el patrimonio (ROE), retorno
sobre la inversién (ROI), satisfaccién de los clientes,
innovacion, satisfaccion de los colaboradores y mas.

Dos caracteristicas del Modelo: su investigacion y la
conexién comprobada con el desempefio organizacional.

Caracteristicas Principales:

1. Permite diagnosticar y caracterizar la Cultura
Organizacional dominante y su vinculacién con el
desempefio de la Organizacién.

Caracteristicas Principales: Transform Action (2021)
Permite:

1. Identificar los Valores de lideres, equipos y organizaciones.
2. Se utilizan habitualmente para medir la Cultura de equipos

2. Permite el analisis de los roles que pefan los
Lideres en esas Culturas.
3. Permite diagnosticar la cultura organizacional con una

metodologia probada a través de un instrumento capaz de

v organi .

3. Para disefiar y acompafiar procesos de Transformacion
Cultural.

4. Para agilizar la integracién de equipos en fusiones y

integrar y organizar la mayoria de las
culturales importantes.

y en progi para el de lideres.

Rasgos Fundamentales de la Cultura:
Dimensiones de la Cultura:

1. Presunciones de relacién con el ambiente externo.

2. Presunciones del manejo de relaciones internas.

3. Presunciones de la realidad y la verdad.

4. Presunciones acerca de la naturaleza del tiempo y del
espacio.

5. Presunciones acerca de la naturaleza humana, de su
actividad y relaciones

Rasgos Fundamentales de la Cultura:
Proporciona informacién a través de

seis dimensiones para que podamos tener una idea
concreta de cémo es cada cultura y las diferencias que
pueden existir con la nuestra.

Dimensiones de la Cultura:

. La distancia del Poder.

2. El Individualismo y el Colectivismo en la Sociedad.
Masculinidad y Feminidad.

. La evitacion de la Incertidumbre.

Indulgencia versus la Moderacion como una dimensién
social.

ey

v

Rasgos Fundamentales de la Cultura:
Dimensiones o Elementos de la Cultura:

1. Mis|
2. Consistencia.

3. Participacion o Involucramiento.
4. Adaptabilidad.

n.

Dimensiones Subyacentes:
1. Flexibilidad.
2. Estabilidad.

Enfoques: 1. Externo / Interno

Rasgos Fundamentales de la Cultura:
Clases o tipos de Cultura Organizacional:
1. Clan.

2. Ad-hoc (Adhocracia)

3. Jeraquizada.

4. Mercado.

Rasgos Fundamentales de la Cultura :
Modelo de los 7 Niveles de Conciencia de Barrett:

L7
LS

Cantribucian
Cotaboracicn

=Y

Vs

Aplicacion de la teoria del modelo:

gubernamental y Organizaciones sin fines de lucro.

1. Aplicable a todo tipo de Organizacién publica o privada,

Aplicacion de la teoria del modelo:
1. Se aplica en diferentes paises y se pueden comparar las
culturas organizacionales entre si, considerando las
dimensiones culturales descritas anteriormente.

Aplicacion de la teoria del modelo:
1. En mdltiples contextos.

2. Se mantienen las caracteristicas estructurales del
modelo sobre cultura en diferentes regiones.

Aplicacion de la teoria del modelo:
1. Se puede aplicar a diferentes tipos de sectores y de
tamafios de empresa

Aplicacién de la teoria del modelo: Robles (2018)
1. Los niveles de conciencia de Barrett son una evolucién de
las necesidades de la pirdmide de Maslow.

2. Lo interesante de esta evolucién es que los niveles 1y 2
de Maslow los agrupa en uno solo.

3. El nivel 5 lo desglosa en 4 niveles de conciencia (del 4 al
7), dejando claro que el nivel més elevado de necesidades
(la autorrealizacién) tiene varios niveles de conciencia. En
esta imagen puedes verse la relacién de necesidades de
Maslow con niveles de conciencia de Barrett.

Ventajas:
1. Establece una relacién entre el Liderazgo y la Cultura
Organizacional, como una forma de alcanzar los objetivos
de la Organizacién.

2. Proporciona puntos de referencia para crear un cambio
cultural.

3. Se debe tener discusiones con los empleados para
descubrir los tes y dela
cultura organizaci:

Ventajas:
1. Ayuda a definir Perfiles culturales considerando cada
una de las variables.

Ventajas:
1. Permite explicar la relacién enter Cultura y Desempefio.
2. Modelo que puede ser utilizado para la gestion del
cambio.

Ventajas: Ventajas:
1. Usode la fa Values 1. Dy Cultura, sobre la premisa del transito de actos
(CVF): inconcoentes a conscientes:

2. Permite conocer el estado actual de la Cultura
dominante e identificar como piensan los miembros de la
Organizacién, en el qué deberia ser.

2. Permite a la gente desarrolle el nivel de comp por le
desarrollo del nivel de Conciencia, en la medida que se le

satuisfacen la escala de necesidades.

Limitaciones:
1. No explica la relacion que existe entre Cultura y el
desempefio, esta es la dindmica que se genera entre las
conexiones que se dan entre los supuestos, los valores y
artefactos culturales .

Limitaciones:
1. Las dimensiones propuestas solo son vélidas para
realizar analisis en el nivel de paises o regiones y no en el
de personas.

Limitaciones:
1. No permite el estudio de otras variables como lo son las
propuestas por Hofstede, Hofstede y Minkov (2010)

Limitaciones:
1. Se requiere el apoyo de una entrevista o de un
cuestionario para identificar las practicas que inciden en
la formacién de los tipos de Cultura, si se desean realizar
cambios.

Limitaciones:
Se requiere el tener la Certificacion en el Modelo Barrett:
1. Dos niveles de certificacién de las CTT (Cultural
Transformation Tools).

2. Del Values Centre de Richard Barrett.

Instrumento Utilizado:
1. Entrevista.
2. Observacién

Instrumento Utilizado:
1. Cuestionario
Valué Survey Modules (versidn 94)

Instrumento Utilizado:
1. Elaborado por Deninson que consta de 60 items

Instrumento Utilizado:
1. Organizational Culture Assessment (OCAI)

Instrumento Utilizado:
1. CTT (Cultural Transformation Tools).

Aporte al Modelo de Gestiéon de Cultura con
Sentido de la Corporacién Servir:

llustra las dimensiones:

1. Visible: Artefactos.

2. Invisible: Valores y Supuestos Inconscientes.

3. Las personas deben ser conscientes para el cambio
cultural es un proceso de transformacion.

[Aporte al Modelo de Gestién de Cultura con
Sentido de la Corporacion Servi
llustra las dimensiones:

1. Andlis de la Cultura a la luz de las dimendiones del
modelo.

Aporte al Modelo de Gestion de Cultura con
Sentido de la Corporacion Servir:

Para cuando se implemente, podra ser utilizado para la
gestion del cambio.

Aporte al Modelo de Gestion de Cultura con
Sentido de la Corporacion Servir:

Para cuando se implemente, podra considerase conectar
el diagnéstico de las relaciones entre la cultura y el
desempefio organizacional a travpes de la identificacién
de brechas para disefio de Plan de Accién.

Aporte al Modelo de Gestion de Cultura con
Sentido de la Corporacion Servi
Sobre las bases del modelo de los 7 Niveles de Conciencia de
Barrett se estructuraron los Planes de Implementacion y el

de Transformacién Organizacional.

Fuente: Elaboracion propia, basada en el estudio de Velasco (2015)
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4.3. Marco Institucional

4.3.1. Fundacion Grupo Social

Conforme con lo planteado el documento fundacional denominado “El Legado” y las
directrices de la Fundacidbn Grupo Social consignadas en su pagina web
https://www.fundaciongruposocial.co/public/ (2021) esta es una entidad con mas de un
siglo de existencia. Como entidad juridica es una persona moral, de derecho civil, sin &nimo
de lucro, de utilidad comun, con un patrimonio propio y un objeto social definido que, a
través, de un conjunto de empresas y de proyectos sociales, trabaja para modificar las

causas estructurales de la pobreza en Colombia.

La estrategia definida por la Fundacién para alcanzar su propésito se desarrolla a través
de dos instrumentos: los programas sociales directos y las empresas. El marco en que se
desarrollan es a través del Legado (2019), documento que recoge la axiologia y fuentes

de conocimiento de estilo caracteristico de actuacion (Legado, 2019).

De acuerdo con lo consignado en la pagina web de la Corporacion SERVIR (2021)
https://servir.com.co/, la fundacion y sus empresas son de caracter social, pertenecientes
a los sectores financiero, construccién y turismo. La Fundacién Grupo Social es una
organizacién que acomparfia con programas de desarrollo social a las poblaciones menos
favorecidas en distintos territorios del pais; y al mismo tiempo es la duefia de un sdélido

grupo empresarial dedicado a servirle a la sociedad”.

La Fundaciéon Grupo Social cuenta con 9.085 colaboradores que, con su trabajo diario,
contribuyen a alcanzar el propésito y es la matriz de un sélido grupo empresarial cuya
verdadera razén de ser estd en el servicio a la sociedad, buscando solucionar
problematicas reales que promuevan la inclusion y el bienestar y no en la satisfaccion de

intereses particulares o en la simple generacion de rendimientos (Pagina web, 2021).

La Fundacién Grupo Social se propone ser testimonio de una forma diferente de actuacion,
a través de sus empresas y del acompafiamiento que realiza en las comunidades mas

necesitadas (Pagina web, 2021).
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4.3.2. Corporacion SERVIR

La Corporacion SERVIR fue creada el 31 de octubre de 1976 por iniciativa del Circulo de
Obreros cuyo proposito fue el de fomentar la recreacion y el esparcimiento en la entonces
Ciudadela Vacacional Las Palmeras, bajo la direccién de padre Adam Londofio, iniciaron
este proyecto en el municipio de Villeta (Cundinamarca) teniendo en cuenta su clima
agradable y la cercania a la ciudad, sus comunicaciones por tren y carretera. Con el cambio
de nombre a Fundacion Grupo Social, brinda respaldo a la Corporacion SERVIR

(Corporacion Servir, 2021)

La Corporacion SERVIR hace parte del grupo empresarial que agrupa la Fundacion Grupo
Social. La Corporacion SERVIR contribuye al propdsito de la Fundacion Grupo Social como
empresa, ofreciendo un espacio de recreacion a su mercado estratégico, atendiendo esta
necesidad a poblacion vulnerable como nifios de escasos recursos, personas con

problemas de drogadiccion y estudiantes de colegios publicos (Corporacion Servir, 2021)

Asi, la Corporacion SERVIR tiene como objetivo social: la promocion del turismo, que
fomente la formacién cultural, la integracion familiar, la recreacion, la practica del deporte,
el aprovechamiento del tiempo libre y en general el sano esparcimiento de personas,
familias y grupos empresariales, enfocada principalmente a grupos humanos de recursos
econdémicos limitados y poblacion en condiciones de vulnerabilidad (Corporacion Servir,
2021)

Propdsito Superior. SERVIR (Servicio, Calidad, Sinergias, Responsabilidad y
Sostenibilidad). En la Corporacion SERVIR somos aliados del descanso, tranquilidad y paz
de nuestros clientes, nuestro compromiso: SERVIR para satisfacer sus necesidades.
Superar sus expectativas genera fidelidad. Somos un centro vacacional y de convenciones
enfocado a lograr un bienestar y beneficio colectivo reciproco, generando una conciencia

sostenible y un turismo responsable (Corporacion Servir, 2021)

Mision. Contribuir a que todos los visitantes y clientes del centro vacacional y de
convenciones tengan una experiencia placentera y cumplan sus expectativas, ya sea de
recreacion, deporte, descanso, reuniones, convenciones, seminarios, actividades
ecoldgicas y otras a través de los espacios y servicios que se ofrecen (Corporacion Servir,
2021)
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Vision. SERVIR, centro vacacional y de convenciones, entidad especializada, lider en la

prestacion de servicios de recreacion, deporte, descanso, reuniones, convenciones y

seminarios; preferida especialmente por las clases sociales populares y actor relevante de

la region a través de un turismo responsable y sostenible (Corporacion Servir, 2021)

Valores Originantes (Corporativos). La Entidad entiende la axiologia como el conjunto

de valores, presentes desde su fundacion, que orientan los comportamientos tanto

institucionales como personales, y que expresan la continua reflexién sobre si misma:

Dignidad humana. Reconocimiento y respeto por la persona, como ser

trascendente, por el solo hecho de existir (Legado, 2019).

Bien Comun. Conjunto de condiciones que permiten el ejercicio pleno de los
derechos y el cumplimiento de los deberes de todas las personas, a fin de que estas
logren su plena realizacion y el bienestar general. El Bien comun se antepone al

interés particular (Legado, 2019).

Subsidiaridad. Este principio determina que ni estado, sociedad, institucién o
persona alguna debe sustituir la iniciativa y la responsabilidad de lo que a cada cual
le corresponde hacer, salvo que por imposibilidad éste no pueda realizarlo (Legado,
2019).

Solidaridad. Entendida como el reconocimiento de que cada uno es
corresponsable del bienestar de los demas y de la comunidad en su conjunto
(Legado, 2019).

Propuesta de Valor 2022 “Somos un espacio de descanso y encuentro que ofrece

experiencias de turismo de naturaleza de alta calidad para familias y grupos, que cuida y

conserva el medio ambiente y contribuye a generar prosperidad para las comunidades

locales.” (Corporacion Servir, 2021).
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5.Hipotesis

Tomando como base lo planteado por Méndez (2019), para quien la cultura organizacional
representa una percepcion comuan, un patron de conducta y una conciencia colectiva de
guienes integran una organizacion (Méndez, 2019), la cual debe ser entendida como un
proceso con fases sucesivas de un fendmeno compartido a partir del cual se genera
sentido (TPM, 2007), este trabajo de investigacion monogréafica plantea como uno de sus
objetivos, identificar las caracteristicas y componentes claves que puedan ser aplicados
para actualizar el disefio y posteriormente implementar un modelo de Gestién de Cultura
con Sentido en la Corporacion SERVIR; buscando con esto, optimizar los procesos de
direccionamiento estratégico que impactan en el mejoramiento de los niveles de conciencia
y de compromiso institucional del talento humano y, por ende, en el incremento de los
niveles de productividad. En consecuencia, el presente trabajo de investigacion plantea las
siguientes hipotesis:

- Implementar un Modelo de Gestion de Cultura con sentido en la Corporacion
SERVIR, podria impactar el direccionamiento estratégico de la empresa.

- La implementacion de un Modelo de Gestion de Cultura con sentido en la
Corporacion SERVIR, podria impactar directamente el alineamiento organizacional

de los colaboradores, optimizando sus niveles de productividad y rentabilidad.
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6.Metodologia

Para el desarrollo de este trabajo de investigacion se empleara un modelo descriptivo,
basado en un estudio etnogréfico, mediante la inmersién en los procesos que desarrolla la
Corporacion SERVIR, lo que permitira observar los procesos desarrollados; de igual
manera, se recolectara informacion a través de la aplicacion de un instrumento de

recoleccién de informacion tipo encuesta y el estudio de material documental.

Adicionalmente, el presente trabajo se soportara sobre la premisa que “para estudiar la
cultura desde un punto de vista antropolégico es imposible aplicar una ley o una teoria
determinada. La unica manera de estudiar las conductas humanas dentro del contexto
cultural al cual pertenecen es a través de la experiencia y de la observacion del
investigador.” Clifford Geertz, (1998).

6.1. Enfoque de lainvestigacion

El presente trabajo tiene un enfoque de investigacién mixto, toda vez que partira de un
proceso de revision bibliografica y observacion de la realidad basados en los fundamentos
del pensamiento administrativo, a través se cual se establecera el nivel de cultura
organizacional existen; asi mismo, se aplicé un instrumento de recoleccion de informacién
cuantitativo a partir de cuya ponderacion y analisis se buscd medir la brecha existente entre
la Identidad (deber ser) y la Imagen (reputacion empresarial) de la Corporacion SERVIR,

base fundamental para la actualizacion del modelo de gestién de cultura a implementar.

6.2. Tipo de investigacion

Descriptiva  Buscara describir los procesos observados para poder determinar por qué
la gente se comporta de determinadas maneras, dependiendo de variables

motivacionales o culturales del ambiente laboral existente.

Aplicada Busca resolver problemas practicos, mediante la abstraccion de la realidad,
si bien no se generardn nuevos conocimientos, si se emplearan los

existentes para dar solucion a las necesidades que originaron este trabajo.
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6.3. Definicidon de variables

En este apartado se indican como se miden las variables que surgen en el estudio de
investigacion. En primer lugar, se definen las Variables a estudiar en la investigacion y se
establece su categoria y determina su alcance que asegure lograr la consecucién de los

objetivos.

6.3.1. Variable dependiente

Variable dependiente. Plan de Implementacion.

Definicion conceptual. Traza como dar vida a un plan estratégico dividiéndolo en fases
identificables, donde a cada fase se le asigna un miembro del equipo para completar en
una linea de tiempo establecida (ProjectAdmin.com, 2019).

Definicion operacional. La variable sera analizada mediante la aplicacion de una Guia
(instrumento de recoleccion) tipo encuesta estructurada, con lo cual se buscard medir dos
elementos de la variable: (1) Estatus del nivel de ajuste actual de los comportamientos
estratégicos asociados a los tres elementos culturales y (2) la brecha existente entre la

cultura ideal y la cultura real.

6.3.2. Variable independiente

Variable independiente. Modelo de Gestion.

Definiciéon conceptual. es un esquema de planificacion o desempefio que orienta e
interrelaciona personas, tecnologia y procesos como pilares de la dinamica de toda la
organizacién, permitiendo a esta, en primer lugar, el realizar un diagnostico, en segundo
lugar, determinar las areas de mejora sobre las cuales hay que actuar, en tercer lugar,
valorar o evaluar y finalmente plantear los posibles cambios a adoptar (Alvarez, 2017,
p.12).

Definicion operacional. La variable sera analizada mediante un barrido bibliografico de
datos informatizados, que se encuentren debidamente almacenados en bibliotecas
digitales o almacenes de datos cientificos, mediante lo cual se buscara medir dos
elementos de la variable: (1) Imagen Corporativa e (2) Identidad Corporativa y que, de su

interaccion, causa - efecto deberd establecer la Cultura Presente, como capacidad
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institucional base de la estrategia corporativa. Estos elementos se mediran mediante la
aplicacion de una Guia (Instrumento) de recoleccién tipo encuesta estructurada, la cual
buscara establecer el perfil cultural, base para contrastarlo con la cultura ideal y que

permita determinar el impacto esperado por el Modelo.

6.4. Fases de la Investigacion

La presente investigacion sera desarrollada en tres Fases de despliegue estratégico que

aseguran la cobertura holistica de las dimensiones de la “cultura organizacional”, asi:

Fase | - Descripcion de la labor de Investigacion realizada. A través de la revision de
la literatura, se llevara a cabo un analisis de conocimientos que como contexto puedan

enriquecer el modelo de Gestién de Cultura con Sentido de la Corporacion SERVIR.

Fase Il - Andlisis de los Resultados. se aplicara la Guia (Instrumento) de recoleccién de
informacion tipo encuesta y entrevista en un Focus Group a los directivos que hacen parte
del Comité de Gerencia, y que con los resultados obtenidos permitan analizar los
fenébmenos obtenidos, partiendo de la premisa: "Valorar la Cultura es tener un referente de
comparacion”; cuyo fin es realizar la valoracion de la brecha cultural existente entre el
comportamiento Ideal y el Real para determinar el diagnéstico de la Cultura Presente de
la Corporacién SERVIR. Esto con el fin de construir concepto cultural en los lideres, bajo
la premisa que la Cultura Organizacional se origina a partir de “El concepto que tiene el
lider o el fundador sobre el hombre, la estructura de la organizacioén, el sistema cultural y
el clima organizacional, asi como por la interrelacién y mutua influencia que existe entre
todos ellos”. (Méndez, 2009).

Fase Il - Propuesta concreta de Investigacion. Tomando como base el Modelo de
Gestién de Cultura con Sentido para la Corporacién SERVIR desarrollado en 2017, se
propondra un plan de implementacién estratégica, que contribuya a optimizar la

productividad del talento humano de la entidad.

Plan de actividades. Para el adecuado cumplimiento de las fases planeadas se plantea

el siguiente plan de actividades:
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Tabla 2. Tabla plan de actividades objetivo No.1

Objetivo

Fases Metodoldgica / Métodos

Productos

Objetivol: Diagnosticar el estado de
la cultura organizacional y su relacién
con el direccionamiento estratégico
de la Corporacién SERVIR.

Fase 1: Diagnéstico de la
organizacion

- Revision de la literatura

- Encuestas

- Entrevistas

- Revisién informacién secundaria

- DOFA

- Mapa conceptual /Puntos
criticos del proceso

Fase 2: Andlisis de la Relacion de la

cultura organizacional con el

direccionamiento estratégico de la

Corporacién SERVIR.

Diagnéstico de la organizacién en
términos de la cultura organizacional
y el direccionamiento estratégico.

Diagnostico de la relacion de la
Cultura con el direccionamiento
estratégico de la Corporacion
SERVIR.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 3. Tabla plan de actividades objetivo No.2

Objetivo

Fases Metodolégica / Métodos

Productos

Objetivo 2: Identificar las
caracteristicas y componentes claves
de modelos de cultura organizacional
que pudiesen ser aplicados para
enriquecer el modelo de Gestion de
Cultura con Sentido en la
Corporacién SERVIR.

Fase 1: Identificacion de
caracteristicas y componentes claves
de modelos de cultura:

- Revision de la literatura
- Revision informacion secundaria

Caracteristicas y componentes claves
de modelos de cultura organizacional.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4. Tabla plan de actividades objetivo No.3

Objetivo

Fases Metodoldgica / Métodos

Productos

Objetivo 3: Actualizar el Modelo de
gestién de cultura con sentido para
que responda a las necesidades de la
Corporacion SERVIR.

Fase 1: Revisién de modelos de
cultura:

- Revision de la literatura
- Revision de casos empresariales
- Revision informacion secundaria

Fase 2: Actualizacion de los
componentes claves del modelo
actual de cultura: Imagen e Identidad:

- Revision de la literatura
- Revision informacién secundaria

Fase 3: Disefio de Metodologia para
implementar el modelo propuesto a
trabajar

Fase 4: Aplicacion piloto del Modelo
de gestidn de cultura con sentido

Modelo de gestion de cultura con
sentido actualizado.

Componentes claves del modelo
actual de cultura: Imagen e Identidad
actualizados.

Metodologia por utilizar que permita
determinar y describir el Diagnéstico
de la Cultura Real existente.

Diagnéstico de Cultura reinante en la
Corporacion SERVIR vs. la Cultura
ideal deseada a partir de la cual se
centre a formular la propuesta del
modelo de gestion de cultura

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5. Tabla plan de actividades objetivo No.4

Objetivo Fases Metodoldgica / Métodos Productos
Objetivo 4: Proponer el Plan de Fase 1: Revision de planes de Plan de Implementacién del Modelo
Implementacién del Modelo de implementacién de modelos de de Gestién de Cultura

Gestion de Cultura con Sentido para gestion cultural:
la Corporacion SERVIR incluyendo la

orientacién estratégica que deberia - Revision de la literatura
tener la Corporacion. - Revision de casos
empresariales

- Revision informacion secundaria

Fase 2: Revision de experiencias de Direccionamiento estratégico de la
orientacion de la actuacion Organizacion
estratégica de modelos de cultura:

- Revision de la literatura

- Revisién de casos
empresariales

- Actualizar matriz DOFA

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 6. Tabla plan de actividades objetivo No.5

Objetivo Fases Metodoldgica / Métodos Productos
Objetivo 5: Validar Modelo Fase 1: Revision modelos culturales: Modelo validado
propuesto.

- Revision de la literatura
- Revisién de casos empresariales
- Revisién informacién secundaria

Fuente: Elaboracion propia

6.5. Poblacién y muestra

La poblacion de este trabajo de investigacion estara conformada por el nivel gerencial de
la Corporacién SERVIR, cuyos integrantes haran parte por su preparacion, experiencia y
antigiiedad en la organizacion, son 8 directivos que actualmente hacen parte del Comité

de Gerencia.

6.6. Fuentes primarias

Como fuente primaria de informacion, se tomara a los autores que son referentes en el
area de pensamiento administrativo, cultura organizacional y disefio e implementacion de
modelos de gestion de cultura, tales como Deal y Kennedy (1985), Peters y Waterman
(1961 a 1980), Schein (1988), William Ouchi (1988), Deninson (1990), Harry Abravel
(1992), Jim Collins y Jerry Porras (1994), Egan (1996), Clifford Geertz (1998), Carlos
Méndez (2000), Ernesto Yturralde (2018), Richard Barret (1995), Geert Hofstede (1988).



Disefio Plan de Implementacion del Modelo de Gestionde < “: agn°

49 Cultura con Sentido para la Corporacion SERVIR.

Asi mismo, se contara con el personal que integran los niveles de coordinacién,

administrativos y operativos de la Corporacion SERVIR.

6.7. Fuentes secundarias

Como fuentes secundarias de informacidn se tomaran las interpretaciones de artefactos,
asi como la evidencia documental que exista sobre el tema de Cultura Organizacional,

ademas de los recursos bibliograficos.

6.8. Instrumentos de recoleccidn

Tomando como base el caracter mixto de esta investigacion se aplicara una técnica de
recoleccién de datos cualitativa a través de un proceso de observacién y otra de caracter

cuantitativo a través del disefio y aplicacién de una guia (encuesta) estructurada.

Partiendo del hecho que la medicion o valoracion de la cultura organizacional en la
Corporacion SERVIR, serd la base para la construccién del instrumento (guia) de
recoleccién de informacion y para la estructuracion de la entrevista que sera aplicada al
panel de expertos. Lo anterior, ademas soportado en lo planteado por Matamala (2018),
qguien establece que, “el verdadero reto en estas actividades no es necesariamente de

quienes participan, sino la calidad de la informacién que es recolectada”.

El instrumento (guia) de recoleccién de informacién buscara valorar la “cultura presente”
sobre la linea base de la “cultura ideal’; identificar los comportamientos estratégicos de
mayor impacto a la estrategia de la Corporacion SERVIR y la ponderacién de las conductas

prioritarias para direccionar el talento humano hacia el logro de objetivos estratégicos.

Esta guia sera desarrollada a partir de la premisa "valorar la cultura es tener un referente
de comparacion”; es decir, la valoracion de la brecha existente entre el comportamiento
ideal y el comportamiento real que permita identificar la brecha cultural y por ende
diagnosticar la cultura presente de la Corporacién SERVIR, esto soportado sobre el Modelo
de Gestion de Cultura con Sentido para la Corporacion SERVIR que se observa en la

Figura No. 7, con sus dos variables: Imagen e Identidad corporativa:

El instrumento (guia) estara estructurado en tres secciones, cuyas dos primeras mediran

la imagen corporativa y la tercera, la identidad corporativa, asi:
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Seccion 1. Identificacién con la organizacion: este apartado busca, en primer lugar,
establecer el grado de alineamiento del comportamiento colectivo de la Corporacién
SERVIR con su referente del corporativo al que pertenece, la Fundacion Grupo Social; y
segundo, observar nivel de ajuste o apropiacion de los comportamientos ideales, que en

su conjunto configuran el perfil cultural de ajuste en la identificacién con la Organizacion.

Tabla 7. Definicion Comportamientos Ideales de Imagen e Identidad Corporativa Fundacién
Grupo Social

IMAGEN CORPORATIVA: (SABER HACER ORGANIZACIONAL)

CORE-
COMPETENCIA
“SOMBRILLA”

DEFINICION

MANIFESTACIONES COMPORTAMENTALES

“La identificacion con la
Organizacién, mas que una
competencia, es aquella
caracteristica o grupo de
caracteristicas que diferencian la
vinculacién de los colaboradores
a la Fundacién de la vinculacion
de colaboradores a otra
Organizacion. Es lo que distingue
a los colaboradores de la
Fundacién de otros
colaboradores. Es la
interiorizacién y apropiacion
genuina del Legado de la
institucién.”

IDENTIFICACION
CON LA
ORGANIZACION

FUNDACIGN
GRUPO SOCIAL

(1) Estoy Comprometido con el Legado de la
Organizacion.

(2) Amo la obra de la Fundacion Grupo Social, la siento
como propia.

(3) Me oriento a dar lo mejor en lo personal y en lo
profesional.

(4) Me identifico con el estilo de la Institucion (sobrio,
sencillo, humilde).

(5) Soy genuinamente sensible y me preocupo por los
mas débiles, entendiendo su realidad.

(6) Visualizo mi vinculo con la Organizacién como una
opcion de Largo Plazo.

(7) Siento que mi trabajo en la Fundacién y en Servir
contribuye a darle trascendencia y sentido a mi vida.

Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 7 Disefio final primera seccion instrumento de recoleccién

IMAGEN CORPORATIVA
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Fuente: Elaboracién propia
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Secciodn 2. identificacidén con la Corporacion SERVIR: Busca conocer el nivel de ajuste

del conjunto de colaboradores que se evallen o valoren el nivel de apropiacion de los

comportamientos ideales, que en su conjunto configuran el perfil cultural de ajuste con la

Identificacion con la Corporacién SERVIR.

Tabla 8. Definicion Comportamientos Ideales de Imagen e Identidad Corporativa

Corporaciéon SERVIR

CORE - DEFINICION
COMPETENCIA

“SOMBRILLA”

COMPORTAMIENTOS IDEALES DEL NEGOCIO
(DRIVERS)
CORPORACION SERVIR

La Corporacién SERVIR es una
Entidad dedicada a la prestacién

IDENTIFICACION de Servicios de hoteleriay

CON LA turismo cuya esencia es el
CORPORACION Servicio y su foco gsté dado en
generarle a sus Clientes
SERVIR experiencias inolvidables. Asi, la
Identificaciéon con la Corporacién
SERVIR son caracteristicas de
5 ‘ personalidad, entendimiento y
SERVIR actitud que generan un

sentimiento de pertenencia e
identidad de los colaboradores y
afines con la mision de la
entidad, logrando ofrecer un
excelente Servicio y contribuir en
los resultados positivos de la
Corporacion.

(8) Trabajo porque entiendo que ser productivo es
importante, me gusta.

(9) "Entiendo a la Empresa Corporacién SERVIR, el
negocio y mi trabajo — (¢,El qué y para qué?)"

(10) Me enfoco al cliente — todo lo que hago es pensando
siempre primero en el cliente.

(11) Tengo actitud de servicio — siempre presto a atender
rapido y amablemente.

(12) Soy Proactivo — resuelvo problemas rapido y bien.
(13) Trabajo en Equipo — (pienso siempre en la Empresa.)

(14) Soy productivo, eficiente (optimizo proceso), efectivo
(logro resultado) y hago mi trabajo bien hecho.

(15) Soy Responsable (cumplimiento) y Comprometido
emocionalmente (sentido de Pertenencia).

Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 8 Disefio final segunda seccién instrumento de recoleccion

MARCO CULTURAL
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Fuente: Elaboracién propia
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Seccidn 3. valores Originantes: “Son los fundamentos y criterios rectores, inmutables a

través del tiempo, que rigen el comportamiento o la conducta de un grupo humano. Deben

estar presentes en el pensar y en actuar de la Institucion.”. Busca identificar la coherencia

de los comportamientos ideales asociados con los valores corporativos que los originan y

actiia como indicador del respectivo valor.

Tabla 9. Identidad Corporativa

IDENTIDAD CORPORATIVA: (SABER SER ORGANIZACIONAL)

CONDUCTAS IDEALES DEL SER (DRIVERS)

VALORES ) CORPORACION SERVIR
ORIGINANTES DEFINICION DEL VALOR (Los Comportamientos ideales apalancaran cultura: Qué
comportamiento debe manifestar los colaboradores de la
Corporacion SERVIR en el dia a dia)
Reconocimiento y respeto por la (1) Respeto las normas empresariales de la Corporacion
1. DIGNIDAD persona, como ser SERVIR.
HUMANA trascendente, por el solo hecho (2) Respeto a lideres, compafieros, proveedores y clientes

(Ser) de existir.

de la Corporaciéon SERVIR.
(3) Respeto y equilibro mi tiempo de vida laboral y el de

vida familiar, propio y de los demas.

Conjunto de condiciones que
permiten el ejercicio pleno de los
2. BIEN COMUN

(Hacer)

derechos y el cumplimiento de
los deberes de todas las
personas, a fin de que estas
logren su plena realizacion y el
bienestar general. El Bien
comun se antepone al interés

particular.

(4) Contribuyo y cumplo con las metas estratégicas del
Plan de Gestion de la Corporacion SERVIR.

(5) Trabajo en equipo en mi area y en la Corporacion
SERVIR. (Desarrollo Redes Colaborativas de trabajo y
Sinergias).

(6) Mi prioridad laboral es Servir experiencias inolvidables

a Clientes internos y externos.

Este principio determina que ni
3. SUBSIDIARIEDAD

(Hacer)

estado, sociedad, institucion o
persona alguna debe sustituir la
iniciativa y la responsabilidad de
lo que a cada cual le
corresponde hacer, salvo que
por imposibilidad éste no pueda

realizarlo.

(7) Soy responsable en el cumplimiento de compromisos
empresariales que hago en la Corporacién SERVIR.

(8) Soy responsable en el cumplimiento de las
asignaciones laborales del area y de la Corporacion
SERVIR (Productividad y efectividad individual).

Entendida como el
4. SOLIDARIDAD
(Ser)

reconocimiento de que cada uno
es corresponsable del bienestar
de los demés y de la comunidad

en su conjunto.

(9) Contribuyo al logro del bienestar colectivo como una
responsabilidad que nos corresponde a todos en la
Corporaciéon SERVIR.

(10) Colaboro y coopero en las tareas de mis comparfieros
del area y de la Corporacion SERVIR.

Fuente: Elaboracion propia
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Figura No. 9 Disefio final tercera seccién instrumento de recoleccién

1 LuLiura reac |
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STaTUS
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Senvir.
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Respeto y equilibro mi tiempo de vida laboral y el de vida familiar, propio y R 100% 100%
de los demas.

Contribuyo y cumplo con las metas estratégicas del Plan de Gestion de la e s R 100%
Corporacion Senvir.

Trabajo en equipo en mi area y enla Corporacién Senvir. (Desarrolio
Redes Colaborativas de trabajo y Sinergias).

100% Pregunta 5 100%

Mi prioridad laboral es Senvir experiencias inolvidables a Clientes internos
y externos.

regunta 6 100%. Pregunta 6 100%

Soy responsable en el de que
hago en la Corporacion Servir.

100% Pregunta 7 100%

Soy responsable en el de las laborales del area
y de la C 6n Senvir (Productividad y individual).

100% Pregunta 8 100%

Contribuyo al logro del bienestar colectivo como una responsabilidad que RS 100% e 00%
nos atodos enla C Senir.
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Fuente: Elaboracién propia

Finalmente, el instrumento de recoleccion de informacion fue presentado ante la gerencia
de la Corporacién SERVIR quien sugirio la creacion de la segunda competencia sombrilla
gue recogiera toda la caracterizacion de lo que debiera ser el perfil de comportamientos
del colaborador ideal de la empresa: ldentificacion con la Corporacién SERVIR.
Igualmente, la herramienta fue puesta a consideracién en un Focus Group de exintegrantes
del area de Recursos Humanos de la empresa Team y una especialista en Gestiéon de
Recursos Humanos de la universidad Externado de Colombia, adicional al concepto de 3
expertos en el tema (anexos 6, 7 y 8), quienes dieron sus opiniones y sugerencias con

relacion al instrumento, a partir de lo cual se ajusté el instrumento.

6.9. Procesamiento de la informacion

La informacion recolectada a través de las encuestas de la guia de valoracion y evaluacion
de Cultura Organizacional de la Corporacion SERVIR, adicional a la recolectada a través
de proceso de observacion fue tabulada, clasificada y graficada, para efectuar el

diagnostico de la cultura organizacional presente.

Una vez ordenada, tabulada y graficada la informacion, se efectuardn andlisis no solo de
los resultados, sino también de la informacidn recolectada en la revision literaria,

bibliogréafica y documental, que permitan observar el desarrollo de la empresa.
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Finalmente, se analiz6 la viabilidad del proceso de valoracién de cultura, adicional al disefio
del plan de implementacion del Modelo de Gestion de Cultura con Sentido para la

Corporacion SERVIR, buscando generar un desarrollo organizacional en la empresa.
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7. Trabajo de campo

7.1.

La matriz DOFA es el producto del analisis estratégico efectuado a nivel de la alta gerencia,
en ocasion de la presentacion del proyecto de modernizacion de la Corporacion SERVIR.
De este andlisis, se identificaron las estrategias existentes y aquellas que estan por
desarrollar, asi: transformacién digital, redefinicion estrategia comercial y de mercadeo,
priorizacion ejecucidon proyecto modernizacion, asignacion de responsabilidades -

indicadores en el plan de gestidn, redefinicion de politicas, convenio de formacién

Analisis DOFA

profesional y disefio de la politica de atraccion de talento humano.

Tabla 10. Matriz DOFA

MATRIZ DOFA

[
sa:rm | g

MATRIZ DE

F ORTALEZAS,

O PORTUNIDADES,
D EBILIDADES,

A MENAZAS

OPORTUNIDADES

1 Colaboradores de la Fundacién Grupo Social y sus empresas de los cerca de

8.000, que no utilizan los servicios del Centro Vacacional

FORTALEZAS DEBILIDADES

que més aporta en impuestos al municipio.

£1 [Servirpertenece a uno de los grupos més del | oo asistencia alas delos con
pais. contrato fijo ocasional. No se remunera el dia.

F2 |Propésito social de buscar el bien comin de la poblacién. D2 [Subutilizacion de la capacidad instalada del Centro Vacacional.

3 [5er1a empresacon mayor generacion de empleo formal enlaregiény la | . [Bajos para y dela

Infraestructura de las instalaciones.

z

Contar con factores di

con respectoala C

Desarticulacién y atomizacion de los procesos e indicadores clave del
negocio en Directores que toman decisiones individuales, parciales y
imenos eficientes.

Belleza natural de sus instalaciones en un terreno plano y lleno de
naturaleza, propicio para la desconexion y tranquilidad de los dlientes.

D5

Falta dei de los client

3

Escasez personal idoneo y calificado para desepefiar labores del centro
vacacional.

Pégina Web de la Empresa

3

Ubicacién geografica estrtégica, por la cercania a Bogotd y 2 vias de
acceso. Y Clima muy agradable.

Indice de Vivencia de Clima Organizacional

Clientes de las diferentes empresas de la Fundacion Grupo Social como
potenciales usuarios de sus instalaciones.

Linea de negocio de Eventos empresariales (fiestas, reuniones, convenciones,

out-door, Eventos de centro de meditacién y convenios con
empresas para descuentos).

|Ante el encarecimiento del turismo internacional, Villeta como ciudad turistica
tiende a atraer mas turistas.

El goberno planea expandir incentivos para la reactivacion y crecimiento del
sector turisitico

Sello COTELCO de cuplimiento de protocolos de bioseguridad

>
2

Formacién especializada en Hoteleriay Turismo del SENA Villeta

AMENAZAS

Restricciones del Plan de Ordenamiento Territorial - POT del municipio para
adelantar obras de modernizacion en las instalaciones del Centro Vacacional.

Vias de acceso de saliday entrada de Bogotd hacia las instalaciones del Centro
Vacacional son un obstaculo que desestimula a eleccion como destino Villeta
en las fechas de mayor potencial de recreacion.

Socialmente Servir Las Palmeras es de los empresarios que més oportunidades
laborales proporciona en la regidn, esté posicionado como uno de los mejores
empleadores formales de la zona.

Demanda de personas interesadas en trabajar por mejores ofertas de otros
hoteles, a pesar de la garantia del pago mensual del 100% de la Seguridad Social.

Competencias de otros hoteles y centros vacacionales

Baja demanda en temporada baja

Ambiente tranquilidad y aislamiento de la zona urbana

ESTRATEGIAS FO

F104: Desarrollo de productos-Diversificacion vertical

F106: Desarrollo de productos-Diversificacion vertical

F206: Desarrollo de productos

F207: Transformacion digital

F302: Integracion hacia adelante - Alianzas estratégicas - Penetracion de
mercado

F504: Desarrollo de mercado y productos (alquiler a programadoras de
TV para grabar programas de TV).

F607: Convenio de Formacién Profesional

ESTRATEGIAS FA

F1AL: Redefinicién de politicas

F2A2: Redefinicién estrategia Comercial y de Mercadeo

F3AS: Redefinicion estrategia Comercial y de Mercadeo

F3AS: Redefinicion de politicas

F6A6: Convenio de Formacién Profesional

F4A1: Redefinicion de politicas

Baja inverion en desarrollo de estategias de Marketing digital y
publicidad

ESTRATEGIAS DO

D102: Redefinicion estrategia Comercial y de Mercadeo

D205: Redefinicion estrategia Comercial y de Mercadeo

D307: Priorizacién ejecucién proyecto modernizacién

D403: Asignacion de responsabilidades - indicadores en el Plan de
Gestion

D507: Redefinicion estrategia Comercial y de Mercadeo

D604: Redefinicion estrategia Comercial y de Mercadeo

D306: Redefinicién estrategia Comercial y de Mercadeo

ESTRATEGIAS DA

D1Ad: Disefio poltica de atraccion de talento humano

D2AS: Redefinicion estrategia Comercial y de Mercadeo

DAAS: Asignacién de responsabilidades - indicadores en el Plan de
Gestion

D2A4: Redefinicion estrategias Comerciales y de Mercadeo

D3AS: Priorizacién ejecucién proyecto modernizacién

Fuente: Elaboracion propia

universidad
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7.2. Actualizacion del Modelo de Gestién de Cultura con

Sentido para la Corporacion SERVIR

En cumplimiento de los objetivos No. 2 y No. 3, en este apartado se desarrolla la
actualizacién del Modelo de Gestion de Cultura con Sentido para que responda a las
necesidades actuales de la Corporacion SERVIR; con este propdésito, se llevé a cabo un
proceso de revision documental y verificacion de casos empresariales exitosos basados
en la gestién cultural, dentro de los que se tuvo como principal referente el proceso de
integracion del Banco Industrial Colombiano con la compra de Bancolombia documentado

en Organizaciones Coherentes (Matamala, 1998).

El “Modelo de Gestiéon de Cultura con Sentido para la Corporacion SERVIR”, se
fundamenta en el concepto de “Sentido”, consignado en el libro de Viktor Frankl (2015) “El
hombre en busca de sentido”; de este enfoque, surge la “logoterapia” (logos, palabra griega
gue denota <<sentido>>, significado o propdsito), método psicoterapéutico creado por
Frankl que se centra en el sentido de la existencia y en la busqueda de ese sentido por
parte del hombre, el cual asume la responsabilidad ante si mismo, ante los demés y ante
la vida.

Asi las cosas, se presenta la actualizacion del Modelo de Gestién de Cultura con Sentido
para la Corporacion SERVIR, tal como se observa en la Figura No. 10, con sus dos

variables: Imagen e Identidad Corporativa:

Figura No. 10 Modelo de Gestién de Cultura con Sentido para la Corporacion SERVIR

IDENTIFICACION

CON LA

ORGANIZACION CULTURA
(Mandstacones Compomamentaes PRESENTE

IDENTIFICACION CON
LA CORPORACION

SERVIR
 (Conductas de! HACER)

o~

VALORES
ORIGINANTES
Acttudes Conductuaiws del SER

ESTRATEGIA:  PLAN DE GESTION _“ H 2022 - 2026

Fuente: Elaboracién propia
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La construccion del Modelo de Gestion de Cultura con Sentido para la Corporacion
SERVIR conforme con el disefio propuesto por Gonzélez (2017), parte del interrogante
¢De gué manera se podra gestionar la cultura en la Corporacion SERVIR para
proporcionar sentido al ser y al quehacer del talento humano hacia el negocio, es decir
hacia el servicio de experiencias memorables al cliente y que permitan soportar el logro
de los objetivos estratégicos del negocio, y generarle asi, ventajas competitivas?, ademas
de lo anterior, se desarroll6 el diagnéstico de la cultura presente para lograr alinear la

cultura con la estrategia.

De esta manera, el “Modelo de gestion de Cultura con Sentido” se disefié basado en el
modelo de Iceberg organizacional, originado en la Teoria del Iceberg deducido en la
famosa obra “El viejo y el mar” de Ernest Hemingway (1952). El modelo, metaféricamente,
contempla dos grandes variables: Imagen e Identidad corporativa; en este, la cultura de la
organizacion es comparado con un iceberg, donde la punta representa la “Imagen” o lo
visible del comportamiento organizacional, mientras que la parte de mayor proporcion,
dificil de ver y ubicada por debajo de la superficie, representa la “ldentidad” de la
organizacion. “El iceberg organizacional es una relacion de causa y efecto en la cultura
corporativa”, donde los elementos invisibles “Identidad” que estan debajo de la superficie
son la causa u origen de lo visible de la cultura empresarial “Imagen” (Negocios y Empresa,
2021).

Ahora bien, la interaccion de las dos variables de “cultura organizacional”: Identidad e
Imagen, son la estructura basica cultural sobre la que se espera gestionar la “cultura” en
la Corporacion SERVIR. En consecuencia, debemos entender “ldentidad” como el
elemento unificador, y la “Imagen”, como aquello que se desea proyectar de la

organizacién, su Reputacion, la cultura deseada.

Finalmente, el constructo se basa en la definicion de “cultura” de Geert Hofstede (2021)
quien la define como “Modelos de pensamiento, sentimientos y actuacion aprendidos por
los sujetos a lo largo de su vida que determinan su conducta” (Hofstede Insights, 2021), lo
cual ademés se encuentra relacionado con “la programacion de la mente humana por la

cual un grupo de personas se distingue de otro grupo” (Hofstede Insights, 2021).
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7.3. Como se enfoca la gestion cultural

Tal como se observa en la Figura 8, y como parte del proceso de construccién del modelo,
nos planteamos desde lo cultural el interrogante, ¢Qué es gestionable de la cultura?,
buscando con este planteamiento articular las variables del modelo del Iceberg cultural, la
“Imagen” y la “Identidad”, donde los valores, seran elementos claves para generarla. Solo

producto de esta interaccion, se podra generar la cultura presente o real.

Figura No. 11 Estructura gestion Cultura Organizacional

AFIANZAMIENTO

Reflexién /
Entencimiento . Sensibilizacién -, ,EsAv‘l’;;;z:':,:je

Comun -
Valores, creenclas Crea orientacién, los demds en la
alineacion, cotidianidad: “la
oomportamlentos cohesién y cara que
comunes sentido de mostramos”.
pertenencia J
(Conocimiento) (Compromlso) 4 (’():ompornmlomo

IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION

IDENTIDAD: - IMAGEN:
Elemento diferenciadory Lo que desea proyectar la
unificador Organizacion. La Cultura deseada.

Fuente: Basado en (Anzola, 2014)

En virtud de lo hasta aqui expuesto, el modelo a proponer tendra sentido y sera efectivo
en la medida que la “cultura” soporte el logro de los objetivos estratégicos; es decir, traducir
la “cultura” en comportamientos estratégicos colectivos ideales de los colaboradores como

métricas culturales.

7.4. Actualizacion de los componentes claves del modelo

actual de cultura: Imagen e ldentidad

Partiendo de lo planteado por Cristancho (2015), quien establece que la cultura es el
“cultivo de lo propio” y que se relaciona con el “ser” organizacional, a través de la integridad
organizacional, es decir, con la coherencia de sentir, pensar y actuar de la organizacion,
lo que conlleva a entender la cultura como “la personalidad distintiva” y que es sinénimo

de comunidad o civilizacioén.
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Cristancho (2015) ademas argumenta que no existen dos organizaciones iguales, asi
como no hay dos culturas semejantes, toda vez que cada una “se desarrolla a partir de la
historia de sus fundadores, de sus creencias, de su enunciado de valores, de la forma de
pensar de sus lideres, todo eso influye para definir cual es la forma de sentir y actuar de
esa organizacion.”, es decir definir cual es su “ldentidad” e “Imagen Organizacional’. Para
el caso particular del modelo a proponer, la variable “Identidad” se asociara a las conductas
relacionadas con los valores corporativos Originantes que se encuentran enfocados en el
“ser”; mientras que, la variable “Imagen” se asociara a los comportamientos corporativos

ideales de Identificacion con la Organizacién, enfocados en el hacer.

7.5. Desarrollo estructural del Modelo

Primero. Para el desarrollo estructural del modelo, partimos del interrogante ¢Qué es lo
administrable o gestionable de la cultura?, y es precisamente sobre esas dos dimensiones
de “Identidad” e “Imagen” que se dara Sentido al Modelo de Gestién de Cultura, buscando
a partir de su interaccidon y gestion, proyectar la cultura presente y deseada en la
organizacion; en otras palabras, se buscara establecer cual es la capacidad institucional,
tal como se aprecia en la Figura 12.

Figura No. 12 Estructura del Modelo de Gestion de Cultura con Sentido

IMAGEN: IDENTIDAD:
Lo que desea proyectar la

N Elemento diferenciador
Organizacion. La Cultura

y unificador

deseada. . — CULTURA
(Visible. Se tiene y se desea + (Dificil de ver. L.O quese - PRESENTE
proyectar para que otros lo es y qué se tiene)

perciban y valoren
‘ positivamente)

Fuente: Elaboracion propia

Segundo. Se debe tener presente que la gestién cultural solo tiene sentido en la medida
gue soporte el logro de la estrategia, a partir de su entendimiento; por eso, el siguiente
paso en el desarrollo del modelo nace del interrogante ¢ Desde donde y coémo queremos
actuar?, para lo cual es fundamental tener en cuenta que el marco de gestién de la
Corporacion SERVIR se define a partir de la estructura “cultura con sentido en dos
dimensiones”, la cultura presente y la cultura deseada en la organizacion (Capacidad de
la Organizacion), que a su vez deberd servir como soporte para la estrategia de la

organizacion, tal como se aprecia en la Figura 13.
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Figura No. 13 Estructura Modelo de Gestion de Cultura con Sentido, como apoyo a la

Estrategia
IMAGEN: IDENTIDAD:
Lo que desea
proyectar la ) Eleme'nto
Organizacién. La dlfert:-_‘r?madory CULTURA
Cultura deseada. g unificador —] PRESENTE
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. et
desea proyectar que se es y qué se A Organizacion
para que otros lo tiene)

perciban y valoren
positivamente)

Fuente: Elaboracion propia

Como conclusion hasta este punto de la investigacion, podemos plantear que “La gestion
de la cultura en una organizacion tiene sentido en la medida que apoye el logro de la

estrategia.” (Méndez, 2009).

Tercero. para el siguiente paso debemos plantearnos la pregunta ¢ Desde dénde y como
se quiere actuar? Para esto, es necesario hacer el analisis de cada una de las
dimensiones, que permitan un entendimiento adecuado de la estrategia, tal como plantea
Covey (2014), quien argumenta que se debe “comenzar con el fin en la mente”, es decir
estableciendo previamente la estrategia. De esta forma, el punto de partida para desarrollar
la capacidad Institucional es lograr el entendimiento de la estrategia de la organizacion,
desde la 6ptica de los lideres, los colaboradores y de la ejecucién de un ejercicio de
alineamiento organizacional. En consecuencia, todos deben conectarse en la cultura a
través de la puesta en practica de las conductas y comportamientos ideales la “Identidad”
y la “Imagen”, tal como se aprecia en la Figura 14.

Figura No. 14 Entendimiento elemento Estrategia de la Estructura del modelo
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Fuente: Elaboracion propia
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Cuarto. Para el siguiente paso, se parte del andlisis de la “cultura presente” o “deseada”,
la cual puede interpretarse como la capacidad Institucional, tal como se aprecia en la
Figura 15.

Figura No. 15 Segmentacién académica de la muestra

ENTENDIMIENTO D E LA CULTURA PRESENTE O DESEADA
(Capacidad Institucional) :

CULTURA . o
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/ DESEADA Valores Originantes; segundo, Vivir en el dia a dia las conductasy

comportamientos asociados a estos.

Conducta: debe ser comuiny observable para todos.

Fuente: Elaboracion propia

Es asi como de la cultura presente o deseada, se origina en la vivencia diaria de las
conductas y comportamientos ideales de la cultura asociadas a la “ldentidad” y a la

“Imagen”, de cuya interaccion se genera la “cultura presente”.

Quinto. dentro del analisis de la dimension “Identidad”, se puede establecer que para el
caso particular de estudio solo se desarrollara cuando exista un lenguaje comun, generado
a partir del entendimiento de la estrategia y de tener un mismo entendimiento de cada una
de las conductas ideales asociadas a la “Imagen” y de cdmo deberiamos vivirlas. ¢ Cémo

nos vamos a comportar?, Figura 16.
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Figura No. 16 Desarrollo elemento ldentidad de la Estructura del modelo
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Fuente: Elaboracion propia

Sexto. Finalmente, el analisis de la dimensiébn de “Imagen” de la organizacion se
desarrollara en la medida que se vivan y refuercen los comportamientos ideales asociadas
a la Identificacién con la organizacién y a la identificacién con la Corporacion SERVIR.

¢ Cémo nos vamos a comportar?, obsérvese la Figura 17.

Figura No. 17 Desarrollo elemento Imagen de la Estructura del modelo

DESARROLLO DIMENSION IMAGEN:

Fuente: Elaboracion propia
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7.6. Disefilo de Metodologia para implementar el modelo

propuesto a trabajar

En el apartado anterior, se expresa la importancia de destacar la dindmica de la
metodologia que se desarrolla a partir de la premisa "valorar la cultura es tener un referente
de comparacion”; es decir, la valoracion de la brecha existente entre el comportamiento
ideal y el comportamiento real que permita identificar la brecha cultural y, por ende,
diagnosticar la “cultura presente” de la Corporacion SERVIR. Por lo tanto, los pasos a
seguir para implementar el Modelo deberdn soportarse en cada uno de los siguientes
pasos:

1°. Entender la estructura del Modelo de Gestion de Cultura con Sentido.

2°. Entender la estructura del Modelo de Gestién de Cultura con Sentido, como apoyo a la
Estrategia.

3°. Entendimiento del elemento Estrategia de la Estructura del modelo.

4°. Desarrollo elemento Cultura Presente de la Estructura del modelo.

5°. Desarrollo elemento Identidad de la Estructura del modelo.

6°. Desarrollo elemento Imagen de la Estructura del modelo.

7.7. Entrevista a Expertos

El instrumento de recoleccion se presentd a 8 directivos de la Corporaciéon SERVIR, con
la finalidad que estos discutieran, elaboraran y/o mejoraran, desde la experiencia personal

el instrumento.

Asi, el instrumento fue aplicado en 2 fases con un enfoque de mejoramiento continuo a fin
de probar su efectividad; la aplicacion de la 12. fase se realizé bajo la figura del panel de
expertos, proceso durante el cual se recolectd informacion, se efectuaron los analisis de
los resultados de la tabulacion e igualmente, se efectuaron los ajustes necesarios al

instrumento.

Asi mismo, en la 22 fase se aplicé la guia de recoleccion de informacién y/ o encuesta
dirigida a un personal directivo, lo que permitié medir y analizar, a manera de diagndstico
las variables determinadas por el modelo: Imagen e identidad corporativa que finalmente

permitieron determinar cudl es la valoracion de la cultura actual, logrando asi, que los
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participantes valoren los comportamientos ideales puestos bajo su consideracion para
establecer el nivel de percepcion de la vivencia de los valores y principios al interior de las

areas, en una escala de 1 al 100%.

Para la aplicacién del instrumento de validacion se les pidid a los expertos valorar la
vivencia de cada conducta o comportamiento a evaluar acuerdo su criterio y experiencia

cada item del instrumento siguiendo la siguiente las siguientes instrucciones:

Instrucciones
Cordial saludo a todos conforme con lo manifestado en el Comité de Gerencia, les
comparto la GUIA (INSTRUMENTO) VALORACION Y EVALUACION DE CULTURA
ORGANIZACIONAL - Il FASE, con el fin que por favor hagamos la evaluacion (Valoracion)
de los Comportamientos estratégicos IDEALES que estan asociados a las competencias
Sombrilla 0 3 Categorias:

IMAGEN E IDENTIDAD CORPORATIVA:

1. IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION (Hacer)

2. IDENTIFICACION CON LA CORPORACION SERVIR (Hacer)
3. VALORES ORIGINANTES (Ser)

Esta vez, el proceso tiene 2 FASES:

7.7.1. Fase l: Evaluacion de Cultura

Estimacion Cultura Ideal. Para proceder, primero tapamos con una cortinilla blanca el
espacio de la evaluacién de la cultura real; ahora, en la columna K (verde,) establecer el
% de vivencia o desarrollo del comportamiento, es decir la meta a lograr, el nivel de
desarrollo o vivencia del “comportamiento ideal”’. Para esto, deben estimar, bajo el principio
de realidad y de reto, la meta de todos los comportamientos o de las conductas. Como
meta se estard monitoreando peridédicamente, la consecucion del nivel de vivencia de todos

los comportamientos como compromiso del area.

Valoracion Cultura Real. Tape ahora con una cortinilla blanca la evaluacion o fijacién de
la meta que acabo de hacer y proceda a la valoraciéon en la columna U (negra), leyendo

cada comportamiento estratégico en el cual, en cada conducta se le pide que se debe
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analizar el nivel de apropiacién de la conducta en que haya congruencia y se tengan
argumentos y soportes para demostrar su practica efectiva. Es decir, tenga en cuenta
evaluar el nivel actual de la conducta: teniendo en cuenta lo que no me identifica” o lo que

no practico.

7.7.2. Fasell: Estimacion Impacto de los Comportamientos en la

Estrategia & Ponderacion

(Etapa exclusiva de evaluacion de impacto de cada conducta sobre la estrategia y su
ponderacion, solo serd hecha por los directivos de la alta direccidén de la empresa, quienes
tienen conocimiento profundo de la estrategia (PLAN DE GESTION 2022 — 2026) recién
presentada por la Gerencia; asi, se podra objetivamente estimar la alineacién de las
conductas clave que ayudaran al logro de la Estrategia, tal como se instruye a

continuacion:

1. Cada categoria tiene un No. determinado de “conductas”, a fin de garantizar la
identificacion de las conductas claves, solo se puede evaluar el grado de impacto en la
siguiente escala: (1) Alto (2) Medio o (3) Bajo; por eso, en cada conducta califique cada
comportamiento en alguna de las 3 valoraciones en las columnas X, Y, Z, teniendo en

cuenta las limitaciones que tiene dentro de cada Categoria.

Tabla 11. Distribucion de las Valoraciones maximas a las conductas por Categoria

CATEGORIA # CONDUCTAS ALTO MEDIO BAJO ADICIONAL

Identificacion 7 2 2 2 1 CONDUCTA
Organizacion:

en cualquiera

Identificacion 8 2 2 2 2 CONDUCTAS
Servir: .

en cualquiera
Valores 10 3 3 3 1 CONDUCTA
Originantes:

en cualquiera

Fuente: Elaboracion propia

Es decir, por ejemplo, de Identificacién con la Organizacion:
de las 7 conductas maximo a 2 puede calificarla ALTO;

de las 7 conductas maximo a 2 puede calificarla MEDIO;

de las 7 conductas maximo a 2 puede calificarla BAJO;

“La conducta restante puede calificarla con la valoraciéon que quiera”.
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2. Seguido, organice en orden de importancia secuencial ascendente (1,2,3 ...), dentro de
cada categoria, el orden de prioridad en que se debe capacitar y/o desarrollar cada
comportamiento o conducta teniendo como base la importancia que esta tenga para el

logro de las metas establecidas en Plan de Gestion 2022 - 2026 (Estrategia).

Paso seguido, se llevo a cabo el proceso de validacion por el Panel de Expertos y por el
grupo de 8 directivos de la Corporacion SERVIR, quienes después de 2 aplicaciones

decidieron avalar el instrumento el cual se presenta a continuacion.

7.8. Analisis de resultados

El presente trabajo monogréfico se estructur6 en tres fases, asi: Descripcion de la labor de
investigacion realizada, analisis de los resultados y propuesta concreta de investigacion,

el marco de lo cual ademas se trabajaron cinco dimensiones teméticas:

1. Diagnéstico del estado de la cultura organizacional y su relaciébn con el
direccionamiento estratégico de la Entidad, como el estado ideal de productividad
de la gerencia integral;

2. ldentificacion de las caracteristicas y componentes claves de modelos de cultura
organizacional que pudiesen ser aplicados para el enriguecimiento;

3. Actualizacién del modelo de Gestién de Cultura con la finalidad que responda a las
necesidades del momento actual de la empresa;

4. Disefio del Plan de Implementacién del Modelo que incluya la orientacion
estratégica que deberia tener la Corporacion SERVIR en los proximos cinco afios
Yi

5. Validacién del Modelo propuesto.

De esta manera, en el presente Capitulo se avanzara en la Fase Il: Analisis de los
Resultados: en la que se analizara lo que represento la experiencia de la aplicacion piloto
de la Guia de recoleccion de informacion tipo encuesta a los ocho directivos que hacen
parte del Comité de Gerencia, aplicando el principio del 6ptimo de Paretto, para analizar

los fendmenos registrados.

El alcance del analisis que se adelanta a continuacion permite la valoracién de la “cultura

presente” sobre la linea base de la “cultura ideal”; es decir, en primera instancia establecer
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el nivel de apropiacion de cada uno de los comportamientos incluidos en el instrumento
como indicativos del nivel de ajuste de estas conductas con relacion a las ideales: en
segundo lugar, permite identificar los comportamientos estratégicos de mayor impacto en
la estrategia de la Corporaciéon SERVIR como la ponderacion de qué conductas son
prioritarias para generar las competencias en el talento humano, requeridas para el logro

de las metas propuestas en el direccionamiento estratégico.

Para la medicion de “la cultura” fue necesario identificar las métricas o drivers de la
organizacion, comportamientos y conductas que permitieran valorarse (evaluarse), para
ello, se llevo a cabo un proceso de observacion al interior de la organizacion, el cual conté

con el acompanamiento del nivel directivo de la empresa.

Finalmente, y con el objeto de valorar la brecha existente entre el “comportamiento ldeal’
y el “comportamiento real” que permitiera identificar la brecha cultural y por ende
diagnosticar la cultura presente de la Corporacion SERVIR, se analizaron los resultados
obtenidos en la segunda aplicacion de la guia, base para determinar su coherencia con los
diferentes planteamientos, estableciendo asi su nivel de contribucién a la cultura de la

empresa.

Adicionalmente, estos datos sirvieron como base para el disefio del “Plan de
Implementacion del modelo de cultura” y para la identificacibn de las conductas
estratégicas que requieren ser trabajadas y desarrolladas, en la medida que proporcionen
elementos que sugieran la validacion o rechazo de la hipétesis planteada en esta
investigacion. De igual manera, la fusion de los datos cualitativos con los cuantitativos
permitié identificar patrones de conductas colectivas que den significado y sentido a la

informacion compilada.

7.8.1. Tabulacion final de la guia
Para establecer cudl es la cultura presente de la Corporacion SERVIR, en las Tablas 12,
13y 14, se presenta la tabulacion final de la informacion recopilada a través de la Guia de

recoleccion con fines de validacion del instrumento.
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Tabla 12. Tabulacion final de la guia identificacidon con la organizacién

MARCO CULTURAL IDEAL (HACER) (COMPORTAMIENTOS DE
IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION)

B conrontamENTo PROMEDIO - MARCO CULTURAL IDEAL (HACER)
Estoy Comprometida con &l Legada de 1a Organizacidn. [ 99% i 88%
Amo la abra de la Fundacién Grupo Social, la siento como propia. f 99% i
IMe oriento 3 dar |o mejor en lo perzonal y en lo profesional. [ 99% 93%
Me i el itucid noillo, humilde . [ 99% i 91%
;5:: gelg::i:?meme sensible y me preocupo por los més débiles, entendiends | 98% i

(@ una opeidn de Larga Flazo. 98% 88%

tascendencia y sentido a mi vida.

99% ===PROMEDIO COMPORTAMIENTO IDEAL PROMEDIO COMPORTAMIENTO REAL

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 13. Tabulacion final de la guia identificaciéon con la Corporacion SERVIR

MARCO CULTURAL (COMPORTAMIENTOS DE PROMEDIO PROMEDIO _
IDENTIFICACION CON :A e oM o T . PROMEDIO - MARCO CULTURAL (COMPORTAMIENTOS DE
) IDEAL REAL IDENTIFICACION CON LA CORPORACION SERVIR)
T it i , e qusts. 99%
s

Entiendo a la Empresa Comporacitn Servir, el negori
o (EElqué yparaqué?)

100%

Me enfoeo al sliente - tado o que haga es pens 7%
0.

Tenge actitud de Seruicic - Slempre présto 3 atender M4EK0 U amablémente, 9%
n

Soy Proactivo - resuelvo problemas rapido y bien. 98%
3

Trabajo en Equipo - (pienso siempre en la Empresa.) 99%

Soy produ
. hago

eficiente [optimizo proceso), efectivo (logro resultado) y
ien hecho.

OIOIOFRER

SoyRespansable cumpli i ia) 100% 3%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 14. Tabulacion final de la guia valores Originantes

MARCO CULTURAL (CONDUCTAS ASOCIADAS A LOS
VALORES ORIGINANTES)
MARCO CULTURAL (CONDUCTAS ASOCIADAS A LOS  SRCCLEIREE eroncow PROMEDIO - MARCO CULTURAL (CONDUCTAS ASOCIADAS A LOS VALORES
VALORES ORIGINANTES) DAL REAL ORIGINANTES)
Fisrpsta L narmar smpraraia tar delaBarperash v Serair. 00 93
.
1003 95%
e r 3
Rerper mitismpn ds wida labural z ol ds vida Familiar,
T ’ 9 @
Gantribuyny cumple con las mutar astrathgicar 4a1Flan do Gartifin 4o la Corporacifn Saruir. 9% 863
5
- 98 87
£
v erienciar innlridabler + Clienter
- @
. )
1003 9
98x 2%
8% 86z

Fuente: Elaboracién propia

Tal como se observa en las tablas anteriores, se presenta la informacién tabulada en tres
“categorias culturales”: Imagen, de la cual se evalla la identificacién con la organizacion,
en la que se observa con bajos niveles de aceptacion los interrogantes “amo la obra de la
fundacién Grupo Social, la siento como propia”, “siento que mi trabajo en la Fundacién y

Servir contribuye a darle trascendencia y significado” y “soy genuinamente sensible y me
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preocupo por los mas débiles, entendiendo su realidad”; asi mismo, se evalud la
identificacion con la Corporacion SERVIR, donde se evidencian bajos niveles de
empoderamiento en los items “soy proactivo-resuelvo problemas rapido y bien”, “soy

productivo, eficiente, efectivo y hago mi trabajo bien hecho” y “trabajo en equipo”.

Finalmente, se evaluo la categoria “Valores Originantes” donde se evidencio bajos niveles
de empoderamiento en los items, “mi prioridad laboral es servir experiencias individuales
a clientes internos y externos”, “contribuye al logro del bienestar colectivo” y “respeto y

equilibro mi tiempo de vida laboral y de vida familiar propio y de los demas”

7.8.2. Tabulacion individual y promedio de las tres Categorias

Culturales

Ahora, se presenta la tabulacion de los resultados gerenciales de la Fase 2 individual y
promedio de las tres “categorias culturales”: Identificacion con la Organizacion. De estos,
el comportamiento de menor valoracién promedio fue el de: “Soy genuinamente sensible y
me preocupo por los mas débiles, entendiendo su realidad.” Con 84%, una conducta de
vital importancia para la Organizacion, desde el punto de vista misional de la Fundacién:
“Contribuir a superar las causas estructurales de la pobreza para crear una sociedad justa,
solidaria, productiva y en paz.”; de acuerdo con el Dr. Eduardo Villar Borrero, anterior
Presidente de la Fundacién manifestaba que “... buscamos que nuestras empresas tengan
una actuacion distinta, compatible con una sociedad solidaria, fraterna, en el cual el bien

comun sera la preocupacion” (Borrero, 2019).

A continuacion, se relacionan los resultados individuales de la categoria “Identificacion con

la organizacion”.

Figura No. 18 Resultados item “estoy comprometido con el legado de la organizacion”

Estoy Comprometido con el Legado de la Organizacion.

Fuente: Elaboracién propia
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Figura No. 19 Resultados item “amo laobrade la Fundacion Grupo Social, la siento como

propia”.
Amo la obra de la Fundacion Grupo Secial, la siento como propia.
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Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 20 Resultados item “me oriento a dar lo mejor en lo personal y en lo

profesional.”.

Me oriento a dar lo mejor en lo personal y en lo profesional
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Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 21 Resultados item “me identifico con el estilo de la Institucién”.

Me identifico con el estilo de la Institucion (sobrio, sencillo, humilde).
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura No. 22 Resultados item “soy genuinamente sensible y me preocupo por los mas
débiles, entendiendo su realidad”.

Soy ible y me los més débiles, entendiendo su realidad.
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= PRCMEDIOCOMPORTAMIENTD REAL = PROMIEDI COMPORTAMIENTG IDEAL

Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 23 Resultados item “visualizo mi vinculo con la organizacién como una

opcion de largo plazo”.
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Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 24 Resultados item “siento que mi trabajo en la Fundaciéon y en SERVIR

contribuye a darle trascendencia y sentido a mi vida”.

mi ] la ion y en Servir a darle i tido a mi vida.
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura No. 25 Analisis promedio total “ldentificacién con la organizacién”, marco

cultural ideal (hacer).

wmm FROMEDIO COMP ORTAMIENTO IDEAL PROMEDIO COMPORTAMIENTO REAL
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Me identifico con o estila de ks
Inetituridn {sobrio, sencillo, humilde).

Fuente: Elaboracién propia

A continuacion, se relacionan los resultados individuales de la categoria “ldentificacion con
la Corporacion SERVIR”. De estos, el comportamiento de menor valoracion promedio fue
el de: “Trabajo en Equipo — (pienso siempre en la Empresa.)” con 84%. Lo que va dando

un primer indicio del estado actual de la cultura organizacional.

Figura No. 26 Resultados item “trabajo porque entiendo que ser productivo es
importante, me gusta”.

Trabajo porque entiendo que ser productivo es importante, me gusta.

T —
Bl |
el |
T —

Bl |

DRECTIVO 3

T

DRECTIVO 1

a4 B BE% am az as ag% amx mx 1w
DRECTIVG 1| DRECTIVG 2| DRECTIVO 3| DIRECTIVO 4| DIRECTIVO S| DIRECTIVO 6| DIRECTIVO 7| DIRECTIVO &
PROMEDIO COMPORTAMIENTD REAL  90% 100% = 10m% o5 100% am 100%
= PROMEDIO COMPORTAMIENTD IDEAL . 100% 9% 1% 10m% 0% 100% 100% 100%
PRCMEDIO COMPORTAMIENTO FEAL  m PROMIEDIO COMPORT AMIENTO ICEAL

Fuente: Elaboracion propia
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Figura No. 27 Resultados item “entiendo a la empresa Corporacion SERVIR, el negocio

y mi trabajo”.

Entiendo a la Empresa Corporacion Servir, el negocio y mi trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 28 Resultados item “me enfoco al cliente — todo lo que hago es pensando

siempre primero en el cliente”.
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Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 29 Resultados item “tengo actitud de servicio — siempre presto a atender

rapido y amablemente”.
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura No. 30 Resultados item “soy proactivo — resuelvo problemas rapido y bien”.
Soy Proactivo - resuelvo problemas rapido y bien.
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Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 31 Resultados item “trabajo en equipo”.
Trabajo en Equipo — (pienso siempre en la Empresa.)
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Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 32 Resultados item “soy productivo, eficiente, efectivo y hago mi trabajo bien

hecho”.
Soy productivo, eficiente (optimizo proceso), efectivo (logro resultado) y hago mi trabajo bien hecho.
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Figura No. 33 Resultados item “soy responsable y comprometido emocionalmente”.
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Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 34 Analisis promedio total “Identificacién con la Corporacién SERVIR”.
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Fuente: Elaboracién propia

Finalmente, se relacionan los resultados individuales de la categoria “valores Originantes”.

De estos, el comportamiento de menor valoracion promedio fue el de: “respeto y equilibro

mi tiempo de vida laboral y el de vida familiar, propio y de los demas.” Con una Valoracion

promedio de 77%. Conducta asociada al “valor Originante” de dignidad humana, una alerta

a la Identidad corporativa en cuanto a que el ser humano es el motor esencial que

establece la dinamica cultural y se define: “Reconocimiento y respeto por la persona, como

ser trascendente, por el solo hecho de existir.” (Legado Fundacién Grupo Social, 2019).
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Figura No. 35 Resultados item “respeto las normas empresariales de la Corporacion
SERVIR”,
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Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 36 Resultados item “respeto a lideres, compafieros, proveedores y clientes
de la Corporacién SERVIR”.
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Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 37 Resultados item “respeto y equilibro mi tiempo de vida laboral y el de vida

familiar, propio y de los demas”.

Respeto y equilibro mi tiempo de vida laboral y el de vida familiar, propio y de los demas.
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Figura No. 38 Resultados item “contribuyo y cumplo con las metas estratégicas del Plan

de Gestion de la Corporaciéon SERVIR”.
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DRECTIVO 8

DRECTIVO 7

DIRECTIVO 6

DRECTIVO S

DRECTIVO 4

DRECTIVO 3

DmECTIVO 2

DRECTIVO 1

]

2m o 6% 80K

H
E

120%

DIRECTIVO 1| DIRECTIVO 2| DIRECTIVO 3| DIRECTIVO 4| DIRECTIVO S| DIRECTIVO 6| DIRECTIVO 7| DIRECTIVO 8
= PRCMEDIO COMPORTAMIENTD FEAL 50K
B PRCMEDID COMPORTAMIENTD IDEAL  100% 100% 100% 100% 100 100 1% e

= PROMEDIO COMPORTAMIENTD REAL  mPROMEDND COMPORTAMIENTO IDEAL

Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 39 Resultados item “trabajo en equipo en mi area y en la Corporacién
SERVIR”.
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Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 40 Resultados item “mi prioridad laboral es Servir experiencias inolvidables

a clientes internos y externos”.

Mi priori Servir iencias il i a Clientes internos y externos.
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Figura No. 41 Resultados item “soy responsable en el cumplimiento de compromisos

empresariales que hago en la Corporaciéon SERVIR”.
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Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 42 Resultados item “soy responsable en el cumplimiento de las asignaciones

laborales del areay de la Corporacién SERVIR”.
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Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 43 Resultados item “contribuyo al logro del bienestar colectivo como

responsabilidad que nos corresponde atodos en la Corporacién SERVIR”.
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Figura No. 44 Resultados item “colaboro y coopero en las tareas de mis compafieros del

areay de la Corporacion SERVIR”.

‘Colaboro y coopero en las tareas de mis compaiieros del area y de la Corporacion Servir.
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Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 45 Analisis promedio total “valores Originantes”.
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Fespeto las norm s e mp e ssiiales de s
Corparadan Senir.
100%

Foespebos a lide res, compa Reros,
provesdones y clentes de ka Conporacidn
Servir.

Colaboroy coope ro en las tareas de mis
compafieros del drea y de la Corporacion
Serwir.

Respeta y equiliirg mi tiemgpao de vids
laharal y &l de vida Eamiliar, prapio y de
lars e ek

Contribuyo al lagro del bienestar
eolective comouna respons shilidad que
no corresponde s todos en la..

Contribuyo y cum plo con las metas
estratégicas del Plan de Gestidn de ka
Corporaddn Sernir.

Soy responsable en el cumplimiento de
las asignaciones lshorales del dreay de s
Corporaddn Servir [Productividad y...

Tabhajo en equipa en mi dres y en ks
Conporaddn Servir. |Desarrallo Rades
Cokshor stivas de trabajo y Sinengias).

Soy responsable en e cumplimiento d
compromisos empresariales que hago en
[ Carparacian Senir.

i prior idad laboral & Servir
experiencias inolvidables a Oientes
internosy exter nos.

Fuente: Elaboracién propia

7.8.3. Perfil cultura integral Corporacion SERVIR

A continuacion, se relaciona el resultado de cotejar el “perfil de la cultural ideal” con el de
“cultura real”, producto de lo cual se obtuvo la “brecha cultural”, en la cual se identifican
como puntos de interés para ser trabajados los comportamientos de origen:

“Soy genuinamente sensible y me preocupo por los mas débiles, entendiendo su realidad”

con un promedio de 84%

“Trabajo en Equipo — (pienso siempre en la Empresa.)” con un promedio de 84%
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“Respeto y equilibro mi tiempo de vida laboral y el de vida familiar, propio y de los demas.”

con un promedio de 77%.

Figura No. 46 perfil cultura integral Corporacién SERVIR - Identificacién con la

organizacion.

MARCO CULTURAL IDEAL (HACER) (COMPORTAMIENTOS DE COMPORTAMIENTO FROMEDIO
IDENTIFICACION CON LA DREANIZABIﬁN} IDEAL CULTURAL REAL
1. Estay Comprometida con el Legado de la Organizacion.
002 B
2. Amo la obra de la Fundacidn Grupo Social, la siento como propia.
002 BEM
3. Mle oriento a dar lo mejor en lo personal y en lo profesional
002 A3
4. Me identifico con el estila de la Institusion [zabrio, sencilla, humilde).
002 a1
5. Soy genuinamente sensible §y me preccupo por los mias débiles, entendiendo
su realidad 1002 B4
E. Wizualiza mi winculo con la Organizacian como una opeion de Larga Plazao.
002 B
7. Siento que mi trabajo en la Fundacion y en Servir contribuye a darle trascendencia y sentido a mi
vida. 100 BE
Fuente: Elaboracion propia
Figura No. 47 perfil cultura integral Corporacion SERVIR - Identificacion con la
Corporacién SERVIR.
MARCO CULTURAL (COMPORTAMIENTOS DE COMPORTAMIENTO PROMEDIO
IDENTIFICACION CON LA CORPORACION SERVIR) IDEAL CULTURAL REAL
2. Trabajo parque entiendo que ser productivo e importante, me gusta.
00 i1
9. Entiendo a la Empresa Corporacion Servir, el negocio y mi trabajo
[ZEl qué y para qué?) 1002 a0
0. Me enfoco al cliente - todo o que hago es pensando siempre primero en el cliente.
00z [idixd
11. Tengo actitud de servicio - siempre presto a atender rapida y amablemente.,
1002 s
12. Soy Proactivo - resuelva problemas rapido y bien,
00 BB
13. Trabajo en Equipo - [pienso siempre en la Empresa.)
00 B4
14, Soy productivo, eficiente [optimizo procesa], efectiva [logro resultado] y hago mi trabajo bien
hecha. 100z a5
18, Soy Responzable [cumplimiento] y Comprometido emocionalmente [entido de Pertenencia).
00z A3

Fuente: Elaboracion propia
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Figura No. 48 perfil cultura integral Corporacién SERVIR — Valores Originantes.

MARCO CULTURAL (CONDUCTAS ASOCIADAS A LOS COMPORTAMIENTO FROMEDIO
VALORES ORIGINANTES) IDEAL CULTURAL REAL

1. Respeto laz normas empresariales de la Corporacidn Servir.

00 A3
17. Respeto alideres, compafieros, proveedores y clientes de la Corporacidn Servir.

00 il
18. Respeto y equilibro mi tiempo de vida laboral g el de vida Familiar, propio y
de los demas. 100 7
19. Contribuyo y cumplo con las metas estratéqicas del Plan de Gestion de la Carporacidn Serwir.

00 BEM
20. Trabajo en equipo en mi irea y en la Corporacidn Servir, [Desarrollo Redes Colaborativas de
trabajo y Sinergias). 100 a7
21. Mi pricridad laboral es Servir experiencias inolvidablez a Clientes internos y externos.

00 B3
22. Soy responsable en el cumplimiento de compromisos empresariales que hago en la
Carporacidn Servir. 100 s
23. Soy responsable en el cumplimiento de laz asignaciones laborales del drea y de la Corporacian
Servir [Productividad y efectividad individual]. 100 gz
24. Contribuya al logro del bienestar colectiva como una responsabilidad que nos corresponde a
todos en la Corporacidn Serir. 100 a4
26. Colaboro y coopero en las tareas de mis compatieros del ireay de la Corporacidn Servir.

003 BEM
Fuente: Elaboracién propia
Figura No. 49 Anélisis perfil cultura integral Corporacion SERVIR.

Perfil Cultura Integral
1. Bty Com g orve lide con ol Ligado e la
25 b e 8 L8 2 P e 2 At i et o b Fuand diin Grupe Sodal, |8 danto

s e
3 P ot clar | e en ool yen o
profusdona

2. Oty TR TR PR bt B e o S,
i ik po o s el e o 2 vt p el e
|aConper s n Senir.
B 5oy sespekabie an ol casciississ el
i gn o ebor sl del drea ydela Componeiin
S | Proed et wied sel yifeat i clied i vl i e}

& W dirtfico @nd st de b ni iebn (@b
i I & R | o).

11 Sy seipeskaie an ol casgiissiso da
O I Y g e i s e g 1
Corpher dcin Sardr

H. M prier idad ibor sl & Servr smpariendes
i wiclabili & Chenbis inler nos yaemis,

20, T B iy gl i il o y i (et i
Servir. [Dessrvobo Redis Colabomtives de tshajo y

corntr b e i of i i
S v i ..

19, Cort rsiye-y currplo con |as rros s ety sty e dal . Trabuaies por g i i andis s

iy chie Gl i rvchie b G rpoeiei o S

18 o y sgqalibeo &5
i vl R, progi oyl ok drmdia

aipn dawid Laboeal y &
Ll egecio y i Lrbigp

(2B sy pr e g s

I7. Repnoa dese, compaiaod, pecrsssdons §

el dals Desprnsiin Sk il b v v i il ol il

11 Tings et i i So = SEmsn preo &
inindi ripkdn y asiabl Wrmante.

165, Pl g i | . P 7 . v i i [
i o i Saa .

15 Sy P sl ba (e pl im ) y O prore S

iy il e il [ o LcPormll b [l o

i s [ g v il v ¢ ol s vl v b s B

- gl probiesas rapido y b

Fuente: Elaboracién propia
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7.8.4. Dinadmicade la gestion cultural de la Corporacion SERVIR

En la Figura 50, se presenta las gréaficas de los perfiles culturales resultantes del proceso
de tabulacion de los comportamientos de las 3 Categorias de Identificacion con la
Organizacion, Identificacion con la Corporacion SERVIR y los Valores Originantes,
ubicados dentro del modelo del iceberg cultural que soporta el modelo de Gestion de
Cultura con Sentido de la Corporacion SERVIR; lo anterior representado sobre un plano
cartesiano que relaciona los dos gréaficos de la Categoria "Imagen” con el gréafico de la
categoria de “Identidad”, permitiendo esto visualizar integralmente la “cultura presente” de

la Corporacion SERVIR y proyectar la dinamica cultural organizacional.

Figura No. 50 Dinamica de la Gestion Cultural de la Corporacién SERVIR

DIHAMIGA DE LA GESTION CULTUILAL EH LA EMPRESA:
(WTERALCHIN O LS COMPORTARIDNTOS ASCCWDOS & LG IBAGDY COPCRATIVA Y LTS ASDOIADCR & LA | DENTIDAD CORPCRATIE

———
— R cowsrsvmn e s s
. 2 " prasrsios s

MARED CULTURAL AR AL WAk OB CLITLRL

IMAGEN :
Lo quie desea proyectar la
Cvganizackén. La Cutura
i estada
. B eIt = o s (Wisihle. S tene y se desea
e ) = J \ ey proyectar pava que otros ko
@:-: ) I ! : \ peveiban y valoren
R =N 3} ) - postiamente]

: /N
. | ——) H"
B | -
IDENTIDAD .

. (:Z'.- . -.":) (Dificll de ver. Lo que seesy
Sy it ond]

Fuente: Elaboracién propia

Los datos analizados permiten evidenciar los comportamientos con menos valoracion en
“identidad corporativa” (Valores Originantes) donde se registra con un 77%, para la
conducta “respeto y equilibro mi tiempo de vida laboral y el de vida familiar, propio y de los

demas.”
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Asi mismo, para la variable de efecto a nivel cultural que origina los comportamientos de
“Imagen corporativa” (Identificacion con la Organizacion) se registra un promedio de 84%,
para el comportamiento: “Soy genuinamente sensible y me preocupo por los mas débiles,

entendiendo su realidad”.

Finalmente, para la categoria “Identificacion con la Corporacion SERVIR” se registra un
promedio de 84%, para el comportamiento: “Trabajo en Equipo — (pienso siempre en la
Empresa.)’; evidenciando asi, una falta de motivacion en los colaboradores de la
Corporacion SERVIR, factor que disminuye la motivacion y el compromiso de los
colaboradores en la dindmica empresarial, especialmente en lo concerniente con trabajar
en equipo y preocuparse, considerar, tener en cuenta o proporcionar la atencién debida o

el servicio sin distingos, a los mas débiles.

7.8.5. Tabulacion del andlisis de sensibilidad de la gestion

cultural

Para el andlisis de sensibilidad, se tuvo en cuenta el concepto técnico de la experta Ana
Patifio, Psicologa Organizacional (anexo 6), relacionado con la posibilidad de reclasificar
las conductas, conforme con su origen entendiendo que si son del “ser” deben asociarse

con la “Identidad” o si, por el contrario, son del “hacer” deben relacionarse con la “Imagen.”

Con base en esta sugerencia de mejora que parten de lo esencial de la conducta humana,
se cred una nueva categoria y se efectud una reclasificacion de las conductas y
comportamientos planteadas en el instrumento de “valoracién cultural”’, o en otras palabras

de la “Imagen” (hacer organizacional) y la “Identidad” (ser organizacional).

Conforme a lo anterior, se procedié a parametrizar las conductas y comportamientos para
efectuar una nueva tabulacioén, sobre la base de la nueva clasificacibn denominada
“Sensibilidad”; por lo que, paso seguido, se procedié hacer el analisis de sensibilidad para
establecer la consistencia de los resultados obtenidos en la tabulacion anterior, basada en

el modelo.

En consecuencia y tal como se relaciona en la figura 51, se procedio a reclasificar las

conductas y comportamientos que tuvieron menor ponderacion en cada una de las
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variables. Para el caso particular de la variable “Imagen” relacionada con el hacer

organizacional se reclasificaron los comportamientos:

e Contribuyo y cumplo con las metas estratégicas del Plan de Gestién de la
Corporacion SERVIR.: 77%

¢ Trabajo en equipo — pienso siempre en la empresa: 84%

e Contribuyo al logro del bienestar colectivo como una responsabilidad que nos

corresponde a todos en la Corporacién SERVIR: 84%

De igual manera, para el caso particular de la variable “Identidad” relacionada con el ser

organizacional se reclasificaron los comportamientos

e Respeto y equilibro mi tiempo de vida laboral y el de vida familiar, propio y de los

demas: 77%

e Mi prioridad laboral es Servir experiencias inolvidables a Clientes internos y

externos: 83%

e Soy genuinamente sensible y me preocupo por los mas débiles, entendiendo su

realidad: 84%

Figura No. 51 Tabulacidn del analisis de sensibilidad de la gestién cultural

TABULACION ANALISIS SENSIBILIDAD

IMAGEN (hacer)
9. Enflento a la Empresa Carporacién Servir, el negocia y mi irabajo — ¢ qué y para qué™?

10 e entooo 3 cllente — to30 0 qUS NAJO £5 PENEaNIO SiEMBrE pAME 2 & clerte.

1. Tengo actitud pido y
12 Soy Proacivo - resusivo problemas rapidoy bien.
15 Trabajo en squipo - plenso slempra en 12 smpresa.

14 Soy productivo, eficlente, sfectivo y haga mi traajo blen hecho

15 espor
‘Ganéribuyo y cumplo con las melas sstrategices el Plan Oe Gestion de 1a Gorporacion
Servir.

g0, DeSANONO ReGes Coiaboraiivas e 12030 y  Irabajo en equIpD en M Jrea y en 1a Corporaion
‘Serar. (sinergias).

2o Coniribuyo al 1ogro dsi Dlensetar colSGve COMO UNG ESPONSADIIIEd QUS A0S
comseponde a todos en la Corporacion Servir.

2 delareay o Servir.

IDENTIDAD (ser)
1. Estoy Compromelio oon & Legago dela Organizacion.
2 Amoa0or 0213 FUNGaXON GTUpe ST, 3 SIEN Coma Frope.
3 MeomEtD 303rI Mer en 10 persanal y en 10 profesiona.
M 1deniiico con el sstio d 12 InsHiucion {sobrio, sencillo, humiids)

= snteningo su reandad.

‘ViSUalz2 i VINGuUD £on 13 QIGaNiZacion cama Lna Fcion e Larga Piazo.
7 Sl que mIs0 2n 3 Funsacion y &n Sendrsaribuye 3 Caie Ysssendenciay Semlod 3
5 Trabajo porque enfiendo que ser productivo s Impartante, me gusta.

16, Respelo @ noMmas empresanales O 12 COPOACioN Servir.

7. mespein 3 limeres, compafiens, PrOVESIOres ¥ Clienies e 13 COTROraXan Senr.

16 Reapsio y SQUINDID mI Hsmpo G8 ida 1aboral y of 96 vida Familkar, Progio y ds 108 dsmas.

20w prionass cuintes

= en1a corpa
Serulr.

= a2 area y o2 3 Corporacion
‘Serlr (Productivigad y sfecividad Indlvidual),

Fuente: Elaboracién propia
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Como resultado del analisis de sensibilidad de la gestidn cultural, se pueden identificar las
circunstancias que afectan el ambiente laboral, y es que bésicamente la “Imagen
corporativa”, se ve afectada por micro culturas reinantes, lo que lleva al colaborador a
pensar primero en el area en que se desempefay luego en el concepto macro de empresa,
situacion que ademas conlleva a que el bienestar colectivo pase a un segundo plano; lo
anterior, ademas impacta sobre la adecuada distribucion entre el tiempo de vida laboral y
el de vida familiar.

Finalmente, sobre esta categoria, es importante analizar los resultados en cuento a que no
existe coherencia entre lo que se dice y lo que hace la empresa, afectando la prioridad
laboral que debe tener un trabajador de la corporacién frente a sus clientes y es el de

brindar experiencias inolvidables a clientes internos.

7.8.6. Tabulacion del Impacto a la Estrategia de la Corporacion
SERVIR

En las figuras 52, 53 y 54 se grafican los resultados del Impacto de los comportamientos
estratégicos en la estrategia de la Corporacion SERVIR, a través de lo cual se pudo
identificar las conductas que representaron mayor Impacto en la estrategia.

Figura No. 52 Tabulacion del impacto en la estrategia de la Corporacion SERVIR en el
ambito de Identificacién con la organizacién.

MARCO CULTURAL IDEAL (HACER) (COMPORTAMIENTOS DE N Comportamiestos que nds contribuyen con la Estrategia (SERVIR - FGS] , desde Ia IDENTIFICACION CON LA DRGANIZACION
IDENTIFICACIGN CON LA DRGANIZACION) : PROMEDIO
1. Estoy Comprometido con el Legado de la Organizacion. 288 W MARCO CULTURAL IDEAL (HACER) {COMPORTAMIENTCS DE
3 IDENTIFICACION CON LA CRGANIZACION]
2. Amo la obra de la Fundacidn Grupo Social, la siento como propia. 288

3. Me oriento a dar lo mejor en lo personal y en lo profesional 263
3

4 Meidentifica con el estila de |a Institugidn [sobrio, sencillo, humilde]. 2143
2

5. Sy genuinamente sensible § me preocupo porlos més débiles, entendiendo su reslidad 200
2

. Wisualizo mivinculo con |3 Organizacion como una apeidn de Larga Plazo 1.00
1

7. Siento que mitrabajn enla Fundacidn y en Servir contribuye a darle rascendencia y sentido 3 138 L Esioy Comprometide 2 Amolacbradela 2 Me oentoadarlo 4. Me Hentifio onel S Soygenunamente & Vissaloomivhoulo 7.3keni quemi trakojo
mivida, 1 conel Lagado de la  Fundackin Grupo Sockal mejer en lopesanaly  estila de a nsBtudién mmt
Omanimcién  laslenm ome propla.  enla rofesioma scbric,sencilc

5, comeun \CHICI:C ervit
Laga Flazo.

Fuente: Elaboracién propia
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Figura No. 53 Tabulacién del impacto en la estrategia de la Corporacion SERVIR en el
ambito de Identificacién con la Corporacién SERVIR.

MARCO CULTURAL (COMPORTAMIENTOS DE T Comportamieatos que miz contribyea con ha Estrategia (SERVIR - FGS), desde I IDENTIFICACION CON LA CORPORACION SERVIR
IDENTIFICACION CON LA CORPORACIGN SERYIR) oeevos - PROMEDIO
4, Trabajo porque entiendo que ser productivo esimp , Me gusta, H 213 B MARCOCULTURAL {COMPORTAMIENTOS DE

DENTIRCADGN CON LA CORFORACKCN SERVIR]

9. Entiendo  la Empresa Corporacion Servir, el negocio y mi trabajo

[El qué y para qué?) 3 275

10. Me enfoco al cliente - todo lo que hago es pensando siempre primero en P 200

el cliente.

11. Tengo actitud de servicio - siempre presto a atender ripido y b 100
amablemente.

12 50y Proaetivn - resuslvo problemas ripido y bien. 1 113
13. Trabajo en Equipo - (pienso siempre enla Empresa) z 200

STabipparque  Gfnterdoals 10 Meanfecoal 11 Tenga actitud de 12 Sop Praactie - 13 Trabafo en Equipe 14. Soy preduetis, 15. Soy Rasponsable

14, 50y productive, eficiente [optimizo pi  efectiv (logroresultado) y hago mitiabajo i 125 enflendo que ser Empresa Corporaclin dlinte - iodolaque  savldo ~slempre.  resusho problemas - piensaslampreen efldente optinizo  cumplimlentoly
bien hecho, produdivoes  Servir,elnegodaymi hagoespemsando  presta aatender  rdpidayblen. laEnpresa)  process), efectvo  Compromatido
Impartante, me @ gempreprimeoen  ripldny {ogaresuitadaly  emoclonalments
1. 50y Respons bl imi omprometido i [zentido d 3 250 Pt [Elquiyparagué?) el chente. amablemente taga mi trabao blen  {sentido de
Pertenencia). hecha Puttenancla).

Fuente: Elaboracién propia

Figura No. 54 Tabulacion del impacto en la estrategia de la Corporacion SERVIR en el
ambito de Valores Originantes.

MARCO CULTURAL (CONDUCTAS ASOCIADAS A LOS Comportamientos que mas contribuyen con la Estrategia (SERVIR , desde los VALORES ORIGINANTES
DIRECTIVO
VALORES ORIGINANTES) * PROMEDIO
16. Respeto las normas empresaiiales de la Corporacion Servir. 3 300 = MARCQOCULTURAL [CONDUCTAS ASOCIADAS A LOS
VALORES ORIGINANTES)
17. Respeto a lideres, compafieros, proveedores y clientes de la : 268
Corporacién Servir.
18, Fiespeta y equilibro mi tiempa de vidalaboral y el de vida familiar, propioy de los demds. 1 1.00
18, Cantribuyay cumplo conlas metas estratégicas del Plan de Gestidn dela Corporacidn 3 243
Servir. B
20. Trabajo en equipa en mi dreay en la Corporacion Servir, (Desanollo Redes Colaborativas 1 1.25
de trabajo y Sinergias).
21 Mi prioridad laboral es Servir experiencias inolvidables 2 Clientes intemos y externos. 2z 225
o . . . 16.Rmspetoks  17.Respetoa I8 Respetny 19.Contribuyoy 0. Tabjjoen 1 Mipraridad  I3%y By B cormbwnal 15, Calabara
22. Soyresp en el cur de comp P que 3 275 narmas Iideres, equilbrami  cumplocon fas  equipo enmi  laboral es Servi
hago en la Corporacion Servir. empresarislesde compaercs,  tempadevida  metas sreayenlh  eaperiencas  alcumplimiento «l cumplimiento nemar tareas e mis
X . laforpomckin  proveedoresy  bboralyelde estratégieasdel Corporaddn  ichidablesa decompromiszs  delss  calectva cama compaierns del
23. Soyresponsable enel cumplimiento de las asignacionss laborales del érea y de la 1 1.25 seer.  clentesdela  vidafanilr, PandeGestin  Senir.  Clentesitemcs empresariles  aslgnadonas una imaydela
Corporacidn Servir [Productividad y efectividad individual). Corporadién  proploy de les dela (Desarrolla ymbmos. quehagoent  laboralesdel responsablidad  Corporadén
Servr. demds.  Comondén Redes Crporaddn dreaydela quenos Servi
24. Contribuyo al logro del bienestar c?Iecl\uo ©OMO Unaresponsabilidad que nos 1 143 Sarvir.  Cobboratvasce sanvir, Corporaddn  comuspondea
woresponde atodos en la Corporacion Servir trabajo y Servir todcsen la
sinergias] {Produchidady  Corporaddn
25, Calaboro y coopero en las taress de mis compaferos del are2 y de la Carparasidn Servir. H 1.68 ‘n':‘“’:”’ s

Fuente: Elaboracién propia

En esta fase del proceso se identificaron las conductas que proporcionan mayor impacto
frente a la Estrategia (Plan de Gestion 2022 — 2026), es decir los seis comportamientos,

dos de cada una de las tres categorias, que generan mayor valor a la organizacion son
Imagen

e Estoy Comprometido con el Legado de la Organizacion.
¢ Amo la obra de la Fundacion Grupo Social, la siento como propia.
¢ Me enfoco al cliente — todo lo que hago es pensar siempre primero en el cliente.

e Tengo actitud de servicio — siempre presto a atender rapido y amablemente.



Disefio Plan de Implementacion del Modelo de Gestion de
Cultura con Sentido para la Corporacion SERVIR.

an’

universidad

87

Identidad

¢ Respeto las normas empresariales de la Corporacién SERVIR.

o Respeto a lideres, compafieros, proveedores y clientes de la Corporacién SERVIR.

7.8.7. Ponderaciéon de las Conductas por desarrollar

Figura No. 55 Ponderacion de las conductas a desarrollar.

MARCO CULTURAL IDEAL (HACER) (COMPORTAMIENTOS DE Para Lograr el alineamiento de los colaboradores, la Prioridad de SERVIR para Capacitar y Desarrollar
IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION) oReeTve . PROMEDIO alos colaboradares para que desanrollen los i dos a la IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION:

§ 525 W MARCO CULTURAL IDEAL {HACER ) [COMPORTAMEENTCS DE
IDENTIFICAOKN CON LA CRGANZACION]

1. Estay Comprametida con el Legado de la Drgani

2. Ama la abra de la Fundacidn Grupo Social, la sienta como propia. 4 543

3. Me ariento a dar lo mejor en lo personal y enlo profesional ? 475
4. Mz denifiva can el estil de s Institusién (sobrio, sencilo, huilde). 6 413
5 50y sensible y me pieocupapp 45 débiles, entendiendo su realidad 1 288 2
6, Visualzo mi sineulo won | Organizacién como una opeidn de Larga Plazc. 2 263

7. Siento que mi trabajo en la Fundacidn y en Servir contribuge a darle trascendencia y sentido a
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En la figura 55, se identifican y priorizan las conductas y comportamientos donde debe
enfocarse el plan de capacitacion, a través de lo cual se buscara generar habitos que
deben desarrollar los colaboradores de manera prioritaria, tanto en “Imagen” como en

“Identidad”, asi:

¢ Me enfoco al cliente — todo lo que hago es pensar siempre primero en el cliente.

¢ Respeto las normas empresariales de la Corporacién SERVIR.

¢ Amo la obra de la Fundacién Grupo Social, la siento como propia.

¢ Entiendo a la Empresa Corporacién SERVIR, el negocio y mi trabajo - (¢El qué y
para qué?)"

e Tengo actitud de servicio — siempre presto a atender rapido y amablemente.

e Contribuyo y cumplo con las metas estratégicas del Plan de Gestién de la
Corporacion SERVIR.

e Mi prioridad laboral es Servir experiencias inolvidables a Clientes internos y

externos.

7.8.8. Discusion de resultados

De todo lo anterior, se puede establecer que “La gestion de cultura organizacional de la
empresa no serd posible sin una transformacion en las mentes y corazones de las

personas que la conforman.”

De igual manera, se puede evidenciar la necesidad de ejecutar una valoracion de la cultura
organizacional de manera anual o bianual, a través de la cual se pueda determinar un
patron cultural de conducta colectiva que permita identificar sus deviaciones o
desalineaciones. Sera igualmente necesario hacer seguimiento a la valoracion mensual a
aquellas areas sobre las que se tenga indicios de su desalineacién con el patron de

conducta colectivo organizacional.

De igual forma, para garantizar el desarrollo sostenible y poder verificar que la cultura entré
en un esquema de mejoramiento continuo, se debera implementar un tablero de comando
de métricas (comportamientos estratégicos) e indicadores de gestion cultural que permita
monitorear selectivamente, la evolucién del desarrollo de la cultura organizacional e

identificar la tendencia cultural que se da al interior de la Corporacion SERVIR.
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Dentro de los indicadores a vigilar debera tenerse en cuenta la dominancia de creencias,
la dominancia del estilo comunicativo, indicador de importancia, tenencia y pertenencia de
valores Originantes, e incluso la evolucion de la valoracion del desarrollo o ajuste del patron

de conducta y conciencia colectiva.

De lo anterior, como recomendacion, se propone implementar un plan de alineamiento y
de transformacién organizacional, tal como se relaciona en el documento adjunto No.2 de
esta Monografia; de igual forma, se recomienda que sobre los postulados de Barrett (2021)
relacionados con los “Siete Niveles de Conciencia” se disefie un Plan de Desarrollo que
lleve a cabo todo un despliegue de trabajo de nivel gerencial que permita alcanzar un
estado de consciencia colectiva a través de la adopcion de comportamientos culturales
ideales estratégicos de los colaboradores, en los cuales se logre, entre otros aspectos:

Cerrar la brecha del “fallo de la consciencia cultural” humana detectada.

¢ Identificacién con los niveles de valoracion de los valores actuales y deseables, la
cultura deseable de lideres y equipos.

e Caracterizacion de la cultura actual y la cultura deseable de la organizacion.

e Generacion de claves para lograr la identificacion con la organizacion y con las
empresas, la adhesién y el compromiso de las personas en procesos de cambio y el
plan alineacion y transformacién organizacional para la Corporacion SERVIR, basados
en el modelo de los “7 Niveles de Conciencia”.

e Disefio de programas de desarrollo de compromiso emocional (Engagement), gestion
de la diversidad, trabajo de redes colaborativas, desarrollo del talento humano, de
liderazgo y de canales de comunicacion interna.

e Generacion de métricas de gestibn como lineas de accién para mejorar indicadores
claves de rendimiento, los KPI e impulsar la innovacion y por ende la transformacion
cultural de la Corporacion SERVIR.

e Facilitar y orientar la alineacion de los valores personales de los colaboradores con los

valores Originantes de la organizacion.

Finalmente, como recomendacion, tal como se mencionaba en el item anterior, es
necesario desarrollar culturalmente hablando, la capacidad, la sensibilidad de los lideres,
colaboradores y los equipos hacia lo cultural y, por ende, desarrollar la conciencia

empresarial y cultural de la Corporacién Servir.
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Figura No. 56 Modelo 7 Niveles de Conciencia de Richard Barrett
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Fuente: Recuperado de www.evolutionchange.com (2021).

7.8.9. Diagnéstico del estado de la Cultura Organizacional y su
relacion con el Direccionamiento Estratégico de la
Corporacion SERVIR

Basados en lo planteado por Méndez (2000), segun lo cual la conciencia colectiva se
manifiesta en el sistema de significados compartidos que son comunes a todos los
colaboradores que hacen parte de la organizacién que, a su vez, les genera un sentido de
identidad y diferenciacion de otros a través de la formalizacién y estandarizacion de sus
conductas sociales (Méndez, 2000), se buscara que los datos obtenidos contribuyan con
el objetivo de lograr las metas estrategias de la entidad y optimizar la productividad del
talento humano sobre las bases filoso6ficas culturales del S.J. José Maria Campoamor,

fundador de la obra Fundacién Grupo Social.

Asi las cosas y producto del trabajo realizado se observa una desconexion entre la cultura
organizacional y la estrategia, evidenciada en la ausencia de gestion cultural y en el bajo
nivel de consciencia colectiva de lideres y colaboradores, especificamente sobre los temas

culturales ya establecidos en la estrategia (Plan de Gestién anual).


http://www.evolutionchange.com/
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Figura No. 57 "Los 7 Habitos de las Personas Altamente Efectivas" de Stephen R. Covey

Habito 1: Ser proactivo®
Enfocarse y actuar con base en lo que puede
ser controlado e influenciado, en lugar de

enfocarse en lo que no

Habito 2: Comenzar con el finen la
mente®

Definir medidas claras de éxito y planear la

manera de lograrlas.

Habito 3: Poner primero lo primero®
Priorizar y alcanzar las metas mas importantes,
en lugar de reaccionar constantemente a las
urgencias

Habito 4: Pensar ganar - ganar®

Colaborar de manera efectiva por medio de la

construccion de relaciones de alta confianza.

Habito 6

El Continuo de Madurez

Fuente: Recuperado de https://www.franklincovey.com.ar

Habito 5: Buscar primero entender
para luego ser entendido®

Influenciar a otras personas desarrollando un
profundo entendimiento de sus necesidades y
perspectivas.

Habito 6: Sinergizar®

Desarrollar solucio

es innovadoras que
apalanquen la diversidad y satisfagan a todas

las partes interesadas

Habito 7: Afilar la sierra®

Incrementar la motivacion, la energiay el
balance entre el trabajo y la vida personal,
haciendo tiempo para realizar actividades de
renovacion

Como soporte previo a la propuesta de esta investigacion se disefi6 el plan de alineacién

y transformacion organizacional para la Corporacion SERVIR (documento adjunto No. 2),

basados en el plan desarrollo humano, el cual busc6 asegurar el desarrollo de capacidades

humanas, vistas desde el desarrollo del liderazgo basado en desarrollar “Los 7 Habitos de

las personas altamente efectivas”, tal como se aprecia en la figura 57.

Posteriormente se trabajé sobre el desarrollo organizacional, a través de la implementacion

del modelo de los “siete niveles de consciencia”’ de Richard Barrett, para finalmente, buscar

la alineacidn organizacional cultura — estrategia.


https://www.franklincovey.com.ar/wp-content/uploads/7Habitos.pdf
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8.Propuesta de la Investigacion

Como resultado de esta investigacion, se presenta la propuesta del Disefio del Plan de
Implementacién del Modelo de Gestién de Cultura con Sentido para la Corporacion
SERVIR; aprovechando ademas que actualmente la organizacion se encuentra en un
proceso de modernizacion y repotenciacion econdémica con la inyeccion importante de
recursos en su modelo de negocio, configurada en su estrategia: Plan de Gestion 2022
—2026.

Para llevar a cabo este propésito se efectud la actualizacién del modelo de Gestion de
Cultura con Sentido, enfocandonos en el servicio de experiencias memorables al
cliente, sobre lo cual se construyé un instrumento de recoleccion de informacion de
gestion cultural, que una vez aplicado fue tabulado y analizado hasta llegar al
diagnéstico con resultado de desalineamiento entre la cultura y la estrategia, cada una
funciona por aparte, con esfuerzos aislados de la primera en dos areas de las cinco de

la empresa.

Como parte de la conclusién de este trabajo de investigacion, se entregara adjunto a
este trabajo de monografia el disefio del Plan de Implementacién del Modelo de
Gestion de Cultura con Sentido para la Corporacién SERVIR. (Figura. 60 / Adjunto 1),
el cual se soporta en el Plan Alineacién y Transformacion Organizacional de la
Corporacion SERVIR (Figura 59 / Adjunto 2).

Referidos documentos, también producto de esta investigacion, permitiran orientar
estratégicamente a la organizacién, primero soportando el proceso de alineamiento
organizacional, Cultura — Estrategia, segundo, reforzando los objetivos estratégicos del
negocio, a través de lo cual se generaran ventajas competitivas al negocio y tercero,
permitiendo el disefio del plan de Implementacion para el periodo comprendido del
2022 al 2026.
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8.1. Plan de alineacion y transformacion organizacional
de la Corporacion SERVIR

Como producto de esta investigacién, fue disefiado el plan de alineacién y transformacion
organizacional de la Corporacion SERVIR (Documento Adjunto 2)., el cual nace como
resultado del proceso de diagndéstico que tenia como finalidad lograr el alineamiento de la
cultura con la estrategia, buscando con esto alcanzar la trasformacion organizacional

cultural que impacte positivamente sobre los resultados del negocio.

8.1.1. Andlisis de laRelacion de la Cultura Organizacional con el

Direccionamiento Estratégico de la Corporacion SERVIR

El presente trabajo se centra inicialmente en conocer las nuevas tendencias sobre gestion
estratégica y liderazgo basado en valores; segundo, establecer la relaciéon de la cultura
organizacional originada por los valores con el direccionamiento estratégico de la

organizacion.

En el marco del Plan de Modernizacion que la Fundacién Grupo Social aprobé realizar
para el proximo quinquenio; se pueden evidenciar algunos apartes de la estrategia de
SERVIR, “el plan de gestién de la Corporacion SERVIR para los afios 2022 - 2026
comprende en un principio la reactivacion del turismo y de la operacion de la entidad,
posteriormente la modernizaciéon del centro vacacional por etapas, acompafiada de la
aplicacion de la nueva propuesta de valor y la potencializacién de los ingresos que
garanticen la continuidad del negocio, el cumplimiento de la funcién social y las bases para

el retorno de la inversion:

Etapa 1: de reactivacion que inicia en el afio 2022 (Corporacion SERVIR, 2021).

Etapa 2: una vez se empiece a desarrollar la modernizacién del centro vacacional, se
estableceran las siguientes acciones 2023 - 2026: En esta etapa ya se contara con nuevas
construcciones y otras remodeladas, por lo que se empezaria a promover la oferta de valor
propuesta: “Somos un espacio de descanso y encuentro que ofrece experiencias de
turismo de naturaleza de alta calidad para familias y grupos, que cuida y conserva el medio

ambiente y contribuye a generar prosperidad para las comunidades locales”.
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Lo anterior, a través del ofrecimiento de comodos y modernos alojamientos, experiencias
con muy buen servicio, rica gastronomia, actividades familiares y de negocios con una
infraestructura adecuada y comoda. “Centro de Turismo y Formacion en Naturaleza” que
contempla 4 pilares: Entorno, Entretenimiento, Educacion y Eventos.”, metas estratégicas

detras de las cuales se alineara con los comportamientos culturales.

Es del caso anotar, que la segunda parte del instrumento de recoleccién se aplico con el
fin de identificar cuéles son las conductas que proporcionan mayor impacto frente a la
estrategia enmarcada en el plan de gestién 2022 — 2026; asi, recordemos que los cuatro
comportamientos que mas contribuyen y generan valor a la organizacion, y en los que se

priorizara su desarrollo, son:

e Estoy comprometido con el legado de la organizacion;

e Me enfoco al cliente — todo lo que hago es pensando siempre primero en el cliente;

e Respeto las normas empresariales de la Corporacion SERVIR,;

e Contribuyo y cumplo con las metas estratégicas del Plan de Gestion de la Corporacién
SERVIR.

De lo anterior, se deduce, que se debe priorizar el proceso de gestion de cultura a través
de todos los directivos de la Corporacién SERVIR, a fin de enfocar esfuerzos para reforzar
a partir del ejemplo estas 4 conductas. Para lograr lo anterior y teniendo en cuenta el
estado del nivel de apropiacion y desarrollo de esas conductas o métricas de cultura y su
relacion con el direccionamiento estratégico de la Corporacién SERVIR ya expuesto, es
necesario, tal como se expone es su fundamento, enmarcarlo con el Modelo
Transformacion Cultural Sistémica — TCS, Figura 58: “La Cultura es un factor de éxito
empresarial cuando permite alinear los procesos y las personas de la organizacion con la
estrategia” (Tranform Action, 2020), esto es, focalizar en alinear personas con la estrategia
y con los procesos que estén inmersos en la gestion de la empresa, por ende, como
resultado de esa alineacién, el mejoramiento de resultados, renovando esos procesos y su

interaccion con las personas.
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Figura No. 58 Modelo Transformacién Cultural Sistémica - TCS

\ !

Fuente: Transform Action

8.2. Transformacioéon Cultural

Acuerdo lo propuesto por Infer (2004), segun lo cual “Para cambiar la orientacién de la
cultura de una organizacion es necesario gue cambien los niveles de consciencia, los
valores y los comportamientos (personajes laborales) que emplean las personas que la

integran”.

Con relacién a este tema, Kotter (1995) expresd, que "el 70% de los esfuerzos de
transformacion corporativa estan condenados al fracaso. Por lo que debe obsérvese el
slogan planteado por Tranform Action (2020): “Convertimos tu cultura en el motor de tu
estrategia”, lo cual coincide con el propésito que se persigue en el proceso de alineamiento
estratégico, a través del cual se busca contribuir al logro de los objetivos estratégicos de
la Corporacién SERVIR; para esto, serd importante la identificacion de las conductas y
comportamientos culturales planteados en capitulos anteriores, los cuales deben ser
adoptados a manera de habito y aplicados por los colaboradores y los equipos de alto
desempefio para el logro de las metas estratégicas que “activen nuevos valores y
conductas para mejorar procesos y resultados, asociados con los objetivos estratégicos de

su organizacion.”

En consecuencia, sera necesario medir el impacto que generan la adopcion de esos
nuevos valores y conductas en los resultados individuales y en la contribucion de los

equipos a los objetivos estratégicos de la organizacion. Producto de lo cual se puede
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afirmar que “La estrategia de una organizacion cobra vida cuando todos sus integrantes la
ponen en practica con sus clientes y con sus diferentes publicos de interés”. (Tranform
Action, 2020).

Es del caso anotar, como lo menciona (Van Zoggel, 2021) de la Universidad de Alicante
de Espafia que “Las organizaciones tienen, normalmente, un tipo de cultura asentada que
debemos conocer y analizar para saber como actuar y cémo gestionar el cambio, en caso
de que este sea necesario. Trabajan con tres arquetipos que tienen mucho que ver con el

cambio: conciencia, tolerancia — paciencia y comprension” (Van Zoggel, 2021).

A manera de conclusion, el plan de alineacion y transformacion cultural de la Corporacion
SERVIR a entregar, sera un facsimil que servira como propuesta de solucién al diagnéstico

formulado en el apartado anterior.

El programa del plan de alineacion y transformacion cultural se soportard sobre el
desarrollo de las capacidades humanas (Liderazgo) a través de Los 7 habitos de las
personas altamente efectivas; los procesos con la cultura, enmarcados en los 7 niveles de
conciencia del modelo de Barrett y los pasos de implementacion del modelo de Gestion de
Cultura con Sentido. Lo anterior, permitira a través de la transformacién cultural alinear las
conductas y comportamientos culturales ideales de los colaboradores con la estrategia de
la Corporacién SERVIR (Plan de Gestion 2022 — 2026); en tal sentido, ser4 necesario
sensibilizar a los lideres y colaboradores para fomentar nuevas formas de pensar y actuar

alineadas a la nueva realidad cultural que se implantara. (Tranform Action, 2020).

De esta forma, el plan de alineacién y transformacion organizacional para la Corporacion
SERVIR, incluira el plan para desarrollar los 7 niveles de conciencia del modelo de Barrett

incluido en una adaptacion del Plan.
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Figura No. 59 Plan Alineacién y Transformacion Organizacional para la Corporacién SERVIR
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8.3. Propuesta Plan de Implementacion del Modelo de

Gestidon de Cultura con Sentido para la Corporacion
SERVIR

Figura No. 60 Plan de Implementacién del modelo de gestion de cultura con sentido para
la Corporacion SERVIR
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Fuente: Elaboracion propia



El Plan de Implementacién del Modelo de Gestiébn de Cultura con Sentido para la
Corporacion SERVIR (Documento Adjunto 1), se incluye como anexo al presente trabajo
monografico, y el mismo, permitira dar vida al modelo de Gestién de Cultura con Sentido
para la Corporacion SERVIR, aclarando que es un proyecto estratégico, plasmado en una
matriz de doble entrada que como proyecto cumple con los pasos necesarios de
proyeccion del objeto del mismo y que asegura su implementacién en un panorama de

cinco afios comprendidos del 2022 al 2026.

El proyecto busca contribuir con el mejoramiento de la cultura organizacional de la
Corporacion SERVIR, a partir del desarrollo de un proceso de “conciencia colectiva”, a
través de la cual se busca incrementar el compromiso (Engagement), desarrollando la
estrategia y adecuando la estructura para lograr el logro de las metas estratégicas

propuestas.

Para lograr esto, el Plan de Implementacion del Modelo de Gestion de Cultura con Sentido
para la Corporacién SERVIR se estructura en una matriz de doble entrada; a nivel vertical,
donde se incluyen los 5 pasos del Proyecto: Inicio, Planeacién, Ejecucion, Control y Cierre.

Acto seguido, se estructuraron las "Fases y Niveles para el desarrollo de la consciencia
colectiva en la Corporacién SERVIR, las cuales se proponen sean de un afio de desarrollo:

FASE I.: Nivel 1: Nivel de Supervivencia/ Viabilidad
FASE II.: Nivel 2: Nivel de Relaciones

Nivel 3: Nivel de Autoestima / Rendimiento

FASE IIl.: Nivel 4: Nivel de Transformacion / Evolucion
FASE IV.: Nivel 5: Nivel de Cohesion interna / Alineamiento
FASE V.: Nivel 6: Nivel de Dejar huella / Colaboracion
FASE VI. Nivel 7: Nivel de Servicio / Contribucion

A partir de cada uno de estos niveles, se clasificaron las 16 actividades del plan de
implementacion del modelo de Cultura con Sentido y que contemplan una serie de

acciones como despliegue estratégico de estas.

Mientras que, a nivel horizontal, el Plan de Implementacion se proyecta a un Horizonte de

5 afios del 2022 al 2026, acorde con los 5 afios de vigencia de la estrategia; para el Inicio
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de la fase 1 del proyecto, se comenzaria con el desarrollo del ler nivel de desarrollo del
nivel de conciencia de Barret: Supervivencia, inicialmente de los niveles de consciencia,
como pasos hecesarios de preparacion para iniciar el desarrollo de los demas pasos y
niveles del plan de implementacion en el afio 2022.

Una vez asegurada la implementacion de la estrategia y conforme con lo planteado por
Chandler (1962), profesor de Harvard y pionero del management moderno, quien postuld
en los afos 60’s la famosa tesis en la ciencia de la administracion: "structure follows
strategy”, "La estructura sigue a la estrategia”, que se ha convertido en principio
fundamental de la practica de la gestion administrativa, serd necesario ajustar la estructura
de la Corporacion SERVIR, buscando adecuar este alineamiento organizacional de
estrategia y cultura.

De esta manera, las organizaciones juegan cada vez un papel mas estratégico en el mundo
contemporaneo en la busqueda de un desarrollo sustentable. En esa dinamica, la cultura
organizacional atraviesa por transformaciones sustanciales que apuntan mas al equilibrio
entre lo ecoldgico y lo humano, lo cual implica un incesante desarrollo de la conciencia por
encima de indicadores de consumo o de riqueza, tendiendo a privilegiar el desarrollo y
fortalecimiento del bien comun. Esto equivale a entender el concepto de ciudadano
corporativo y a valorar las organizaciones como sistemas humanos y no, como maquinas
para hacer dinero. En este contexto, resulta estratégica la busqueda de nuevos
paradigmas de gestion de la organizacion que equilibren el desarrollo entre ciencia y

conciencia.

Con el plan de implementacion del modelo de Gestion de Cultura con Sentido para la
Corporacion SERVIR que se presenta, el efecto que se busca es el de “transformacién
organizacional”, a partir de la articulacion de elementos culturales con elementos de la
estrategia, enfocada como lo definen (Argenti et al., 2021) "«transformacion» como un
cambio fundamental en la forma en que una organizacion lleva a cabo sus negocios, lo
gue da lugar a un impacto econémico o social", a partir de desarrollar la consciencia

colectiva de la empresa.

El plan de implementacion del modelo de Gestion de Cultura con Sentido para la

Corporacion SERVIR se focalizo en el desarrollo estratégico de la “consciencia colectiva



organizacional” de la Corporacion SERVIR, buscando generar niveles de pertenencia
laboral e identificacion del personal con la cultura de la empresa.

Para realizar el disefio del plan de implementacion del Modelo de Gestién de Cultura con
Sentido en la Corporacion SERVIR, se optd por estructurarlo a manera de un Proyecto;
para esto, el levantamiento de informacion de las actividades a desarrollar fue crucial para
la toma de decisiones, los requerimientos, el alcance y los costos, que la Corporacién
SERVIR espera generar posterior a la puesta en marcha del Modelo de Gestiéon de Cultura
con Sentido, esto se garantizara con la constitucion del acta de inicio del proyecto y de la

ejecucion del Plan de Implementacion, a manera de cronograma de trabajo.

Ahora bien, a nivel empresarial y como respuesta a la oportunidad presentada por la
adopcion y difusion de la estrategia enmarcada en el “plan de gestion 2022 — 2026” y que
se ejecuta en el marco del proyecto de modernizacion de la Corporacion Servir - Centro
vacacional y de convenciones Las Palmeras, el presente trabajo permitira presentar a la
Gerencia General de la Corporacion SERVIR la planeacion del proyecto “Plan de
Implementacion del Modelo de Gestién de Cultura con Sentido en la Corporacion SERVIR”,
con la finalidad de que se adopte la propuesta que se le presenta buscando con esto
asegurar su desarrollo empresarial, que como estrategia de alineamiento organizacional
cultura — estrategia, garantice el logro de las metas estratégicas, a partir de la adaptacion

y mejoramiento de procesos y desarrollo de las capacidades humanas.

El plan de implementacion se presenta estructurado, con la programacion adecuada a la
dinamica de la empresa en la que se identificé todos los aspectos relacionados con la
gestion del alcance y el tiempo, incluso el “Plan de Implementacion del Modelo de Gestién
de Cultura con Sentido en la Corporacion SERVIR” fue elaborado sobre un cronograma de
Gantt, con un panorama de implantacién a 5 afios en el que se plasman las acciones

sugeridas para su correcta implementacion.
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8.3.1. Estructurade Fases de Implantacion Proyecto del Plan de
Implementacion del Modelo de Gestion de Cultura de la
Corporacion SERVIR

Como parte del “disefio del Plan de Implementacion del Modelo de Gestiéon Cultura con
Sentido para la Corporacién SERVIR y basados en las tendencias recogidas durante el
desarrollo de la revisién bibliografica, se realiza una proyeccion de la estructuracion de las
fases de implantacion del plan de implementacion del modelo de Gestion Cultural, dentro

de un escenario con impacto positivo.

Ahora, tal como se observa en la figura No. 61 la estructuracién de fases de Implantacion
del plan de implementacion del modelo de Gestion Cultural, se propone el proceso de
alineamiento de la estrategia del negocio con la cultura organizacional, la estructura y las
capacidades humanas con las fases anuales de intervencién de gestion del talento
humano. Con la implantacién de cada una de las fases de los "siete niveles de conciencia
del modelo Barrett ", se garantiza el desarrollo de la consciencia y el patron de conducta
colectiva, hacia la sensibilizacion e interiorizacion del proceso de desarrollo de conciencia

del aspecto cultural en los colaboradores.

Figura No. 61 Estructuracién de Fases de Implantacién Proyecto del Plan de

Implementacion del modelo de Gestion Cultural

Alineamiento PLAN DE IMPLEMENTACION DEL MODELO DE GESTION DE CULTURA CON SENTIDO PARA
Organizacional:
FASE 1: FASE 2: FASE 3: FASE 4: FASE 5: FASE 6:

Estrategia de Negocio INTERVENCION INTERVENCION INTERVENCION INTERVENCION INTERVENCION INTERVENCION
ALINEACION ALINEACION ALINEACION ALINEACION ALINEACION ALINEACION

Cultura Organizacional AU CULTURA - CULTURA - CULTURA - CULTURA - CULTURA -
ESTRATEGIA ESTRATEGIA ESTRATEGIA ESTRATEGIA ESTRATEGIA ESTRATEGIA

TALENTO IMPLANTACION
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Capacidades Humanas

2 B
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DESARROLLO CONSCIENCIA ORGANIZACIONAL: PALANCAS CULTURALES

Fuente: Elaboracion propia

El plan de implementacion del modelo de Gestion Cultural es un plan estratégico de
intervencion con un proposito claro de implementar el modelo de gestion de Cultura con



Sentido, lo que implica continuar con los soportes culturales que lo contienen, como
decisiones estratégicas que permitan articularlas hacia la optimizacion de la eficiencia del
negocio con direccion al logro de las metas estratégicas, con lo que podemos concluir que

fue una adecuada gestion de riesgo operacional de la Corporacién SERVIR, empresa a la
gue se le hace la intervencion.

8.3.2. Bases estructurales del diseio del plan de

implementacién del modelo de gestién de cultura con

sentido para la Corporacion SERVIR

Para asegurar lo anterior, se adoptd como elemento estructural de los modelos de
Tranform Action, adicional al de los Siete niveles de conciencia del modelo Barrett,
adicional, el Modelo Transformacion Cultural Sistémica—TCS permite focalizar como proceso
complementario a la Valoracion de Cultura, desarrollar en las personas la Conciencia
empresarial, alineando personas con la estrategia, por ende, su reflejo en el mejoramiento

de resultados, renovando procesos y su interaccidén con las personas:

Figura No. 62 Modelo Transformacion Cultural Sistémica-TCS

MARCAR LA DIFERENCA

RESULTADOS

EVOLUCION

CUMPLR

CULTURA

Fuente: Transform Action

Ahora, la clave para la implementacion del desarrollo de los niveles de conciencia, como
punto de partida, sera enfocarse en el cambio de paradigmas, buscando romper esquemas
de zonas de confort y/o actitudes negativas que afecten el desarrollo de la conciencia
colectiva, especialmente con personas renuentes al cambio y que desconocen los avances
del desarrollo de las nuevas tecnologias, adicional a que “comunicar el cambio de
estrategia y los valores que le sustentan resulta insuficiente para alinear a los equipos con
la estrategia, de sensibilizarlos por la importancia de la cultura y los procesos que se llevan

a cabo. Asi, una nueva estrategia como la que se difundié en la Corporacion SERVIR: Plan
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de Gestion 2022 — 2026), serd tan buena como la calidad y agilidad de su aplicacién, su
puesta en practica es una Transformacion Cultural.” (Tranform Action, 2020). Esto ultimo,
se constituye en el gran reto que se tendra en la Corporacion SERVIR, coyunturalmente
esta sucediendo a la par de la implementacion del Modelo de Gestién de Cultura en la
Corporacion SERVIR, es el match que debe lograrse con el Plan de implementacién, bajo
la premisa que antes que Transformacion Cultural, se requiere la transformaciéon de la
gente. Asi, tal como se observa en el modelo Transformacion Cultural Sistémica—TCS,
adicional, a la efectiva implantacion del plan de implementacion, fundamental sera seguir
la ruta descrita en el modelo con la finalidad de lograr ser un equipo de alto rendimiento,
donde la clave sera el desarrollo de las conductas culturales estratégicas deseadas

impulsadas por el Engagement o compromiso emocional.

8.3.3. Gestion del Cambio

Conforme con Santibafiez (2021) es importante resaltar la importancia de gestionar el
cambio para poder llevar a cabo el proceso de transformacion cultural requerida hoy en
dia en el contexto de la cuarta revolucion industrial, por ejemplo en el caso de la
Corporacion SERVIR; sin embargo, las organizaciones no se transforman a si mismas, lo
gue se transforma es su gente, su aspecto mental, y es por esto, la necesidad de intervenir
a través del alineamiento cultural que comience con la reflexion y sensibilizar a lideres y

colaboradores.

Asi, para todo proceso de Transformacion requiere del acompafiamiento del proceso de
gestion del cambio a fin de facilitar la transicién con el menor impacto emocional posible,
de ahi, en el Plan de Implementacion se incluy6 todo un médulo que permita facilitarle a

los colaboradores evolucionar y cambiar la manera de hacer las cosas.



9.Conclusiones

Actualmente, se vive en un mundo post pandémico que obliga a las organizaciones
modernas, como la Corporacion SERVIR, no solo a reinventar su modelo de negocio;
sino también, la manera en que gestiona su talento humano; la empresa potencio el
modelo de negocio con una estrategia: Plan de Gestion 2022 — 2026, coyunturalmente
es importante implementar el modelo de gestion cultural objeto de la investigacion.

Como resultado de esta investigacion, se presenta la propuesta del disefio del Plan de
Implementacién del Modelo de Gestién de Cultura con Sentido para la Corporacion
SERVIR, méas cuando la organizacion hoy en dia vive interesantes perspectivas de
modernizacion de su modelo de negocio y repotenciacion econdmica con la inyeccion
de importantes recursos econdémicos, para la modernizacion de la empresa,

configurada en su estrategia: Plan de Gestion 2022 — 2026.

Con la construccion del instrumento de recoleccion de informacion, aplicada a manera
de piloto, de la tabulacién y el analisis de sus resultados, se elabor6 el diagnéstico
corresponde para establecer la percepcion del investigador con relacién al desfase
existente entre la cultura y el direccionamiento estratégico de la Corporacion SERVIR,
donde cada area opera por aparte, con esfuerzos aislados de la primera en algunas

areas de la empresa.

Con el analisis comparativo efectuado a algunos modelos de gestidon de cultura, se
pudo identificar caracteristicas y componentes claves de modelos de cultura
organizacional que enriquecieron el disefio del modelo de Gestién de Cultura con

Sentido en la Corporacién SERVIR.

La actualizacién del modelo de gestion de cultura con sentido que se logré como
resultado de este trabajo, responde a las necesidades actuales de gestion de cultura
de la Corporacion SERVIR, que con su adopcion asegurara el alineamiento de la
cultura organizacional con la estrategia, la estructura y las capacidades humanas,
estructuradas a través dos elementos claves: Imagen corporativa (visible) e Identidad
corporativa (lo invisible o dificil de ver), rasgos y atributos que definen su esencia

empresarial y que generard un gran valor en algunas fases de la implementacion.
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Esencial dentro de la dinamica del modelo fue establecer la estrategia de la aceptacion,
concientizacion e implementacién de cambio en la mente de las personas; asi, Infer
(2011) manifiesta sobre el particular que “para cambiar la orientacion de la cultura de
una organizacion es necesario que cambien los niveles de consciencia, los valores y
los comportamientos (personajes laborales) que emplean las personas que la

integran”.

El disefio del Plan de Implementacion del Modelo, estratégicamente contiene las
condiciones de desarrollo humano y organizacional que permitird orientar
estratégicamente a la organizacion, garantizando el alineamiento organizacional,
Cultura — Estrategia — Estructura — Capacidades Humanas, que origine una
transformacion que garantice el éxito del proyecto y el soporte de los objetivos
estratégicos del negocio, generandole ventajas competitivas al negocio, para lo cual
sera fundamental la orientacién estratégica que de la Corporacion SERVIR a partir del
afio 2022.

Previo al disefio del Plan de implementacion surgio la necesidad de disefiar un Plan de
Alineacion y Transformacién Organizacional de la Corporacion SERVIR como
respuesta al diagnéstico del piloto, a fin de asegurar el alineamiento de la Cultura con
la Estrategia y las Capacidades humanas que garantice la trasformacion organizacional

y cultural que impacte los resultados del negocio.

Paralelo a la descripcion la metodologia del disefio del modelo que permitié en tiempo
real validar lo disefiado con la actualizacion del modelo de Gestién de Cultura con
Sentido y la Guia de recoleccion de informacion cultural, efectuando los ajustes al
detectar su necesidad que respondian a las necesidades actuales de la Corporacion
SERVIR.

El presente trabajo asegura la comprobacion de las hipotesis propuestas en cuanto a
gue se comprueba que con la implementacion del modelo de Gestion de Cultura con
sentido en la Corporacion SERVIR, indudablemente, impactara apalancando el
direccionamiento estratégico de la empresa. En segundo lugar, la implementacion del
modelo de Gestion de Cultura con sentido en la Corporacion SERVIR, asegurard el
alineamiento organizacional de los colaboradores, con la estrategia, optimizando sus

niveles de productividad y rentabilidad, a través de actos conscientes.



Finalmente, y a manera de conclusion y reflexion, se resaltan, hallazgos de la
investigacion, como que a través del desarrollo de la conciencia se podra desarrollar
actos conscientes que a su vez aportan a desarrollar un patrén de conducta colectiva
consciente, a partir de satisfacer las necesidades de los colaboradores hacia la
generacion de compromiso que estimule el desarrollo de la conciencia de estos, y en

su conjunto, la de la Corporacién Servir.
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10. Anexos

Anexo. 1 Cronograma
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Anexo. 4 Primera Invitacion proceso de valoracién cultural:

La copia del correo de invitacion a efectuacion la evaluacion (Valoracion) de los
Comportamientos estratégicos IDEALES que estan asociados a ldentificacion con la
Organizacion, como “competencia sombrilla” que recoge el aspecto cultural de la
Fundacién Grupo Social:

De: Oscar Mauricio Gonzalez Castro

Enviado el: viernes, 23 de julio de 2021 2:33 p. m.
Para: Wilson Arnulfo Silva Obando <wsilva@fundaciongruposocial.co>; Gloria Yaneth Vasquez Silva

<gvasquez@fundaciongruposocial.co>; Nestor Augusto Moreno Acosta

<nmorenoa@fundaciongruposocial.co>; Johnathann German Garcia Pifieros

<jgarciap@fundaciongruposocial.co>; Santiago Alexander Ortiz <saortiz@fundaciongruposocial.co>; Jenny

Catherine Cante Rodriguez <jcante@fundaciongruposocial.co>; Oscar Mauricio Gonzalez Castro

<ogonzalez@fundaciongruposocial.co>

CC: Marco Antonio Dominguez Lemus <mdominguez@fundaciongruposocial.co>
Asunto: INSTRUMENTO VALORACION Y EVALUACION DE CULTURA

Hola a todos conforme con lo manifestado en el Comité de Gerencia, les comparto el INSTRUMENTO
VALORACION Y EVALUACION DE CULTURA, con el fin que por favor hagamos la evaluacién (Valoracién) de
los Comportamientos estratégicos IDEALES que estan asociados a las competencias Sombirilla:

IMAGEN CORPORATIVA:

1. IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION (Hacer) y

2. IDENTIFICACION CON LA CORPORACION SERVIR (Hacer)
IDENTIDAD CORPORATIVA:

3. VALORES ORIGINANTES (Ser)

Recuerden que deben registrar la valoracién o estimaciéon que HACEN con relacién al referente ideal es la
brecha en la columna que dice BRECHA (franja de color negra). Y que el resultado final es un resultado
COLECTIVO, los resultados individuales solo serdn referentes a si mismos, la Cultura se refleja a nivel
colectiva pues es un patrén de conducta colectiva y no es individual, asi que reitero la solicitud de Gerencia
de ser muy sinceros y objetivos y que las evaluaciones correspondan a la realidad, en el grafico de tendencia
se podra observar cuando alguna calificacidn se salga de esta o bien por un resultado que no tenga brecha o
uno que tenga brecha excesiva.

Finalmente, conforme con lo que acordamos en el Comité de Gerencia, el plazo maximo que deben enviar
su autoevaluacion es mafiana sabado 24 de julio antes de la 1:00 p.m.

Atentamente,

Oscar Mauricio Gonzélez Castro

[A

Director de Gestion Humana y Administrativo '] | g
SERVIR
Corporaci6n Social de Recreacion y Cultura Servir R

Centro Vacacional y de Convenciones Las Palmeras

‘ogonzalez@fundaciongruposocial.co


https://correo.fundacion-social.com.co/owa/redir.aspx?C=4WqCorx3a3GxqLHyRnrL4MDlAzLiS4a3gCIQPpC7p44rlwlgFWPZCA..&URL=mailto%3awsilva%40fundaciongruposocial.co
https://correo.fundacion-social.com.co/owa/redir.aspx?C=UCRvUd_0xtnyjKU8iSWqu3yzBElwME7z5gt0sVdjx40rlwlgFWPZCA..&URL=mailto%3agvasquez%40fundaciongruposocial.co
https://correo.fundacion-social.com.co/owa/redir.aspx?C=IKrj2bXRK_CGukRC8zeW1ebd9ICuRof_Kj-ZIIoR2jYrlwlgFWPZCA..&URL=mailto%3anmorenoa%40fundaciongruposocial.co
https://correo.fundacion-social.com.co/owa/redir.aspx?C=jFL2uMOp684LgDDExtIpKtuNmi9GmP1gVBnXcInoTsE8vglgFWPZCA..&URL=mailto%3ajgarciap%40fundaciongruposocial.co
https://correo.fundacion-social.com.co/owa/redir.aspx?C=eWmjvjEViWtpgExBDtJ0RehO14zfNCNduUdLedV0J088vglgFWPZCA..&URL=mailto%3asaortiz%40fundaciongruposocial.co
https://correo.fundacion-social.com.co/owa/redir.aspx?C=VvqSg30Cmjbak5yXPYjXhXZctKOMvhZxV5Qu0l_DsO5N5QlgFWPZCA..&URL=mailto%3ajcante%40fundaciongruposocial.co
https://correo.fundacion-social.com.co/owa/redir.aspx?C=4XTUOMPXL7kbCtPgL-AKmRzFM2WnxcS4uuqRzfo-VG1N5QlgFWPZCA..&URL=mailto%3aogonzalez%40fundaciongruposocial.co
https://correo.fundacion-social.com.co/owa/redir.aspx?C=fX9dwk0-Y-fnjcXce0CJJmgHxpFXV9WckGMLwjpO9tReDApgFWPZCA..&URL=mailto%3amdominguez%40fundaciongruposocial.co
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Anexo. 5 Segunda Invitacién proceso de valoracion cultural:

De: Oscar Mauricio Gonzalez Castro

Enviado el: viernes, 27 de agosto de 2021 2:39 a. m.

Para: Wilson Arnulfo Silva Obando <wsilva@fundaciongruposocial.co>; Gloria Yaneth Vasquez Silva
<gvasquez@fundaciongruposocial.co>; Nestor Augusto Moreno Acosta
<nmorenoa@fundaciongruposocial.co>; Johnathann German Garcia Pifieros
<jgarciap@fundaciongruposocial.co>; Santiago Alexander Ortiz <saortiz@fundaciongruposocial.co>; Jenny
Catherine Cante Rodriguez <jcante@fundaciongruposocial.co>; Oscar Mauricio Gonzalez Castro
<ogonzalez@fundaciongruposocial.co>

CC: Marco Antonio Dominguez Lemus <mdominguez@fundaciongruposocial.co>

Asunto: INSTRUMENTO VALORACION Y EVALUACION DE CULTURA - Il FASE

“La gestion de la Cultura en una Organizacion tiene sentido en la medida que apoye el logro de la
Estrategia.”

INSTRUCCIONES:

Hola a todos conforme con lo manifestado en el Comité de Gerencia, les comparto el INSTRUMENTO
VALORACION Y EVALUACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL - Il FASE, con el fin que por favor hagamos la
evaluacion (Valoracion) de los Comportamientos estratégicos IDEALES que estdn asociados a las
competencias Sombrilla o 3 Categorias:

IMAGEN E IDENTIDAD CORPORATIVA:

1. IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION (Hacer)

2. IDENTIFICACION CON LA CORPORACION SERVIR (Hacer)
3. VALORES ORIGINANTES (Ser)

Esta vez, el proceso tiene 2 FASES:

| FASE: EVALUACION DE CULTURA:

1. Estimacion Cultura Ideal: Para proceder, primero tapamos con una cortinilla blanca la evaluacion de la
Cultura Real; ahora, en la columna K (verde,) establecer el % de meta para diciembre de 2022). Para esto,
deben estimar la meta de todos los comportamientos o de las conductas. Como meta se estard
monitoreando la consecucion como compromiso del drea.

2. Valoracion Cultura Real: Tape ahora la evaluacion o fijacion de la meta y proceda a la valoracion en la
columna U (negra), leyendo cada comportamiento estratégico en el cual se debe analizar el nivel de
apropiacion de la conducta en que haya congruencia y se tengan argumentos y soportes para demostrar su
prdctica efectiva. Es decir, tenga en cuenta evaluar el nivel actual de la conducta: teniendo en cuenta lo que
no me identifica" o lo que no practico.

Il FASE: ESTIMACION IMPACTO DE LOS COMPORTAMIENTOS EN LA ESTRATEGIA & PONDERACION:


mailto:wsilva@fundaciongruposocial.co
mailto:gvasquez@fundaciongruposocial.co
mailto:nmorenoa@fundaciongruposocial.co
mailto:jgarciap@fundaciongruposocial.co
mailto:saortiz@fundaciongruposocial.co
mailto:jcante@fundaciongruposocial.co
mailto:ogonzalez@fundaciongruposocial.co
mailto:mdominguez@fundaciongruposocial.co

(Etapa exclusiva de evaluacion de impacto de cada conducta sobre la estrategia y su ponderacion, solo serd
hecha por nosotros los directivos de la alta direccion de la empresa, quienes tenemos conocimiento
profundo de la estrategia (PLAN DE GESTION 2022 — 2026) y podremos objetivamente estimar la alineacion
de las conductas clave ayudardn al logro de la estrategia, tal como se instruye a continuacion:

1. Cada categoria tiene un No. determinado de CONDUCTAS, a fin de garantizar la identificacion de las
conductas clave, se limite el numero de veces que podemos evaluar el grado de impacto: (1) ALTO (2)
MEDIO o (3) BAJO, por eso en cada conducta en alguna de las 3 columnas X, Y, Z califique cada
comportamiento, teniendo en cuenta las limitaciones que tiene dentro de cada Categoria.

Es decir, debe repartir en cada Conducta mdximo las siguientes valoraciones de (ALTO / MEDIO o / BAJO) las
conductas en partes iguales asi:

CATEGORIA # CONDUCTAS ALTO /MEDIOo /BAJO
Identificaciéon Organizacion: 7 CONDUCTAS: 2 2 2 1 CONDUCTA en cualquiera
Identificacion Servir: 8 CONDUCTAS: 2 2 2 2 CONDUCTAS en cualquiera
Valores Originantes: 10 CONDUCTAS: 3 3 3 1 CONDUCTA en cualquiera

Es decir, por ejemplo, de Identificacion con la Organizacion:

de las 7 conductas mdximo a 2 puedo calificarle ALTO;

de las 7 conductas maximo a 2 puedo calificarle MEDIO;

de las 7 conductas mdximo a 2 puedo calificarle BAJO;

LA CONDUCTA RESTANTE PUEDE CALIFICARLA CON LA VALORACION QUE QUIERA

2. Sequidamente, PONDERE, es decir organice en orden secuencial de importancia (1,2,3 ...) ascendente,
dentro de cada Categoria, el orden de prioridad en que se debe CAPACITAR o DESARROLLAR cada
Comportamiento o Conducta por la importancia que esta ayude de manera significativa al logro de las

metas del Plan de Gestion 2022-2026 (Estrategia).

Finalmente, conforme con lo que acordamos en el Comité de Gerencia, el plazo mdximo que deben enviar su
autoevaluacion es EL MARTES 31 DE AGOSTO. Cualquier duda, con mucho gusto estaré atento. Recuerden
que en la medida que sigamos las instrucciones, esta gestion Cultural apalancard los resultados planteados

en el plan de Gestion 2022 — 2026.

Atentamente,

Oscar Mauricio Gonzalez Castro

A

Director de Gestion Humana y Administrativo 5 | o
Corporacion Social de Recreacion y Cultura Servir SERVIR S

Centro Vacacional y de Convenciones Las Palmeras
ogonzalez@fundaciongruposocial.co


mailto:ogonzalez@fundaciongruposocial.co

Disefio Plan de Implementacion del Modelo de Gestionde < “: agn°

114 Cultura con Sentido para la Corporacién SERVIR.

Anexo. 6 Concepto Técnico Expertos: sobre el Instrumento de Valoracién de Cultura:
Ana Patifio

Buenos dias, Oscar Mauricio,

Basada en la premisa de la Cultura Corporativa como: 1) los valores, creencias y
comportamientos comunes. 2) Driver clave que crea orientacion, alineacién y un
sentimiento de pertenencia, 3) “la cara” (conductas) que ensefiamos al cliente. Asi como
en mi experiencia en intervencion de reforzamiento Cultura en Bayer- Schering durante los
afios de su integracién, una vez revisado el instrumento me permito hacer los siguientes

comentarios:
GENERAL SOBRE EL INSTRUMENTO:

1. La evaluacién requiere un nivel de andlisis alto respecto a la instruccion, pues solicita
evaluar la brecha, no evaluar el nivel actual de la conducta: Es muy posible que, desde
este requerimiento, el resultado no sea el esperado, pues la tendencia sera a evaluar el
nivel actual del comportamiento, "con lo que me identifico " en vez de " lo que no me
identifica”. Por lo tanto, se requerird un acompafiamiento adicional para lograr la respuesta

esperada.

2. La evaluacion de impacto de cada conducta sobre la estrategia y su ponderacion, debera
ser hecha por la alta direccién quienes tienen un conocimiento profundo de la estrategia y
podran estimar la alineacion de estas conductas frente a la misma. Personal de otros
niveles pueden tener una visibn mas restringida de la estrategia lo que hara perder impacto
en su valoracidn, considerando que lo que se espera es identificar las CONDUCTAS clave

a reforzar en cultura que apalangue la estrategia.

SOBRE LAS PREGUNTAS:

IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION: Entiendo que corresponde a los
Corporativos. No hay comentarios

COMPORTAMIENTOS DE IDENTIFICACION CON LA CORPORACION SERVIR:

Pregunta 9: Entiendo a la Empresa Corporacion SERVIR, el negocio y mi trabajo — ¢ El
qué y para qué?: Metodologicamente, una pregunta no puede estar compuesta por dos.
en este caso, es necesario identificar ¢cual es especificamente la pregunta, la primera

parte o la segunda con signos de interrogacion?



Pregunta 13: Trabajo en equipo — pienso siempre en la empresa: En el marco de
referencia de las personas Trabajo en Equipo puede tener un concepto diferente, para el
caso de servir significa "pensar siempre en la empresa". Si no es asi, el complemento debe

estar totalmente alineado al concepto.

Pregunta 14: Soy productivo, eficiente, efectivo: ¢Es claro para las personas que
contestaran la encuesta la diferencia entre estos conceptos? si no es asi, es mejor que

indique el comportamiento preciso

Pregunta 15: Soy Responsable y Comprometido emocionalmente (engagement).: Evitar
utilizar términos en inglés, considerando que la compafilia no es multicultural
(internacional). También sugiero que los conceptos sean evaluados de manera separada,
pues ser Responsable implica cumplimiento, mientras ser Comprometido Emocionalmente

implica sentido de Pertenencia (son variables diferentes)
VALORES ORIGINANTES:
Pregunta 4: Contribuyo o cumplo: Contribuyo y cumplo

Pregunta 5: Desarrollo Redes Colaborativas de trabajo y trabajo en equipo en mi area y
en la Corporacion SERVIR. (Sinergias). Revisar si las personas que contestaron tienen

claridad conceptual de la pregunta respecto a: Redes Colaborativas / Sinergia

Pregunta 6: Me parece muy interesante la manera como incluye el nombre la Corporacién

SERVIR en una conducta especifica: Servir experiencias inolvidables ...
SUGERENCIA PARA EL ESTUDIO:

1. En la socializacién del modelo de intervencion cultural propuesto por ti, observé que tu
objetivo es buscar una perfecta alineacién de la Cultura como apalancador de la Estrategia,
sin embargo, en el modelo no se visualiza la Estrategia, es importante que sea visible en

el mismo esquema, esto a fin de mostrar su importancia como apalancador del negocio.

2. Considerando que la Imagen Corporativa, refiere a las Conductas comunes que deben
ser visibles (observables) para el cliente, sugiero hacer estas mismas preguntas a un grupo

de clientes externos a fin de traslapar sus resultados con los de los colaboradores y
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evidenciar asi, la brecha real. De esta manera, lograr un mayor nivel de concientizaciéon

sobre el porqué reforzar la conducta.

3. Una vez priorizadas las conductas, sugiero resumirlas o integrarlas en unas grandes
Conductas Clave cuyos nombres tengan un gran sentido y recordacién:
EJEMPLO: SERVIR AL CLIENTE (que incluya esas conductas priorizadas asociadas al
servicio al cliente), de esta manera pueden priorizar cuales reforzar en el corto, mediano y

largo plazo segun las que apalanquen estrategia o los planes de negocio

4. Dar una nueva mirada a las conductas asociadas a la Imagen y a la Identidad, pues no
es muy clara la diferenciacién. Es decir, las de Imagen Corporativa es lo que se espera
gue otros (ej. clientes) vean de los colaboradores ej.: Tengo actitud de servicio — siempre

presto a atender rapido y amablemente. Esto se lo pueden preguntar también a los clientes

Identidad: Deben ser conductas asociadas o reflejo de los valores/creencias: ej. Amo la

obra de la Fundacién Grupo Social, la siento como propia.
Espero te sean Utiles los aportes para tu estudio. Cordial Saludo,
Ana Patifio Angulo

Especialista y Magister en Gestion Humana y Desarrollo Organizacional



Anexo. 7 Concepto Técnico Expertos: sobre el Instrumento de Valoracion de Cultura:
Jorge Morales

Jorge Morales 3 ago.
. 2021
para mi 16:23

Apreciado Oscar Mauricio

Gracias por compartir el modelo y el instrumento para analizar los rasgos de la cultura de
Corporacion SERVIR.

Primeras reflexiones
Entiendo lo siguiente frente al proceso que me envias.
1. Se disefian o definen los rasgos de la cultura ideal de la Corporacion, en los territorios de
hacer, y el saber.
2. Se comparan los rasgos de la cultura ideal o deseada, con la cultura real o actual.
3. Se busca definir un plan de accion para el proceso de migracion de la realidad actual a la
realidad deseada.

4. Paraello:
a. Se analiza el tamafio de la brecha para cada uno de los rasgos, en una escala de uno
acieny

b. Se define el impacto de cada rasgo frente a la estrategia de la empresa.

5. Con base en este analisis previo, se definen las prioridades del plan accion para el cambio
de la cultura real a la cultura la deseada.

6. Los rasgos de mayor brecha y de mayor impacto son los rasgos prioritarios para el disefio
del Plan de Accidn, para la migracion hacia la cultura deseada.

Con base esta comprensién de tu instrumento y metodologia, pienso que tienes un buen modelo.
Y felicitaciones por ello

Pienso que seria util dar una explicacion como la que te describo arriba (si es que te comprendi
bien) para una comprension mas facil por parte de las personas que utilizaran tu instrumento y
metodologia.

Saludote

Jorge Morales
Consultor director Moralco Consultores Gerenciales en MORALCO S.A.S.
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Anexo. 8 Concepto Técnico Expertos: sobre el Instrumento de Valoracién de Cultura:
Luis Humberto Franco

Transcripcién del audio del Concepto Técnico de Luis Humberto Franco Morales:

Hola Oscar Mauricio mira mi opinion es la siguiente cuando vamos a hacer medicion debemos estar
muy pendientes de dos aspectos fundamentales que son la Validez y la Confiabilidad de lo que
medimos, qué tan valida es la herramienta y qué tan confiable es para medir lo que tenemos como
propésito medir; hoy dia, para medir competencias o conceptos de este estilo se hace a través de
variables que son observables, conductas o comportamientos que son descriptores que miden y
gue permiten hacer una medicion que es valida para medir el estado actual de una competencia o
el estado actual de una situacion de valoracion frente a una pregunta determinada, o sea que desde
el punto de vista de Validez, la herramienta que estas utilizando para apreciar el tema de opinién
de la gente acerca de Cultura es muy vélida, la confiabilidad esta asociada a que coloquemos a la
persona frente a esa Unica pregunta y ella pueda estar concentrada solamente en ver y apreciar y
describir muy exactamente de una manera muy sincera y auténtica la respuesta que mas se
acomode a las distintas posibilidades que se estan estableciendo en la escala medicion, cuando
logramos crear ese entorno y crear esas condiciones para que el sujeto que esta haciendo la
evaluacion pueda auténticamente y con sinceridad reflejar su pensamiento en una conducta
especifica podemos decir que la informacion que vamos a obtener es confiable; de otro lado, mi
opinion que le diga que no se puede medir al mismo tiempo tema de opinidn sincera y auténtica
sobre una conducta que se tiene frente a una variable y al mismo tiempo medir el grado de
importancia que yo le doy a cada una de esas variables de Cultura, eso hay que hacerlo en otra
herramienta, en otro instrumento diferente para que ellos en otro momento diferente y bajo unas
condiciones diferentes puedan calificar y dar un grado de valoracién que tengan de acuerdo a su
leal pensar y sentir cada una de esas variables en el contexto total de la pregunta, o sea que ahi
cobra validez la herramienta que se va a usar y se vuelven muy confiables las respuestas porque
estamos colocando a las mismas frente a una sola dimensién de respuestas que es la valoracion
gue le da a cada aspecto y la importancia; o sea que desde ese punto de vista considerd que habia
gue separar en 2 herramientas, hacer 2 instrumentos diferentes y aplicarlos en 2 momentos bien
diferente con instrucciones y preparaciones mentales de quien lo va a contestar también muy
distintas para no mezclar lo uno con lo otro, por lo tanto considero que ya los instrumentos hechos
de esa manera tienen muy buena validez y también mucha confiabilidad de lo que se va a medir,

ambos instrumentos puedo decir que tienen esa caracteristica, validez, confiabilidad. Ok

Luis Humberto Franco Morales, PhD., Gerente Desarrollo Organizacional Franco y Cia. Ltda.
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