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Resumen Analitico de Estudio
Programa académico: Administracion de Empresas
Fecha de elaboracion del RAE: 9 de septiembre de 2024
Autores de la investigacion: Daniela Fernanda Ldpez - Cesar Camilo Larrea
Asesor: Claudia Magali Solarte Solarte

Jurados: Ernesto Javier Bastidas Mera - Luis Eduardo Benavides Pupiales

Titulo: Estudio de la cultura organizacional de la empresa (Asociacion de lacteos
Contadero) ASOLACC del municipio de EI Contadero

Palabras claves: Cultura Organizacional, competitividad, factores, estrategias, entorno
desafiante, innovacion, liderazgo, talento humano.

Descripcion: Este trabajo se enfoca en la cultura organizacional de ASOLACC, una empresa
ubicada en el municipio de ElI Contadero, con el propdésito de evaluar cbmo dicha cultura
afecta su desempefio, competitividad y productividad. La cultura organizacional, que incluye
las normas no escritas, valores, tradiciones y comportamientos compartidos, juega un papel
fundamental en la configuracién de la identidad de la empresa, su forma de trabajar, la toma
de decisiones y las relaciones interpersonales. La cultura organizacional actia como el
"pegamento” que une a los empleados y guia sus comportamientos. ES una serie de normas
y valores que influyen en cdmo se realizan las tareas, cOmo se toman las decisiones y cOmo
se resuelven los conflictos. Una cultura organizacional sélida puede motivar a los empleados,
mejorar la comunicacion y fomentar un entorno de trabajo colaborativo. Por otro lado, una
cultura débil o conflictiva puede llevar a desalineaciones en los objetivos y reducir la eficacia

de la organizacion.



En ASOLACC, lacultura organizacional puede estar influyendo en su desempefio de diversas
maneras. Una cultura que promueva la innovacién y la mejora continua puede llevar a un
aumento en la productividad y a la adaptacién a cambios del mercado.

El conocimiento generado a partir de esta investigacién tiene como objetivo proporcionar
recomendaciones y sugerencias que puedan ser utilizadas por ASOLACC para fortalecer su
cultura organizacional, optimizar su competitividad y elevar su productividad. Estas
recomendaciones podrian incluir estrategias para fomentar una comunicacién méas abierta,
incentivar la participacion de los empleados en la toma de decisiones y promover valores que
alineen los intereses individuales con los objetivos organizacionales y su impacto positivo en
la comunidad local.

Contenido:

Introduccion: en el cual se hace una descripcidn detallada sobre la presentacion del proyecto
de Cultura Organizacional, el cual tiene como finalidad comprender como esta cultura
influye en su desempefio como organizacion y en su capacidad para mejorar la
competitividad y aumentar la productividad.

Problema de investigacion: en el que se toma como tema de investigacién la cultura
organizacional partiendo de ello se despliegan algunos subtitulos referentes al tema. Se

encuentran también el objetivo general con sus objetivos especificos.

Marco referencial: el cual este compuesto por los antecedentes en el cual se revisaron
algunas investigaciones previas relacionadas con la cultura organizacional de asociaciones
y empresas lacteas. También cuenta con tedrico en que se citan a algunos autores referentes

al tema principal. Cuenta con un marco conceptual el cual define conceptos claves como



competitividad, y aumentar la productividad entre otros y por ultimo se encuentra el marco
legal que hace referencia a la normativa vigente.
Metodologia: EI método que se estara utilizando en esta investigacion sera el empirico-
analitico y consiste en identificar un problema, presentar una respectiva hipétesis y asi llevar
adelante un analisis. Para estudiar la cultura organizacional, el método empirico-analitico
puede involucrar la observacion directa de los miembros de la organizacién en sus
interacciones cotidianas y también el desarrollo de entrevistas y encuestas para obtener
informacion sobre el tipo de cultura organizacional que tiene la asociacion.
Resultado de investigacion: se describieron los principales resultados obtenidos entre los
cuales se encuentran un diagnostico de cultura organizacional, también se tiene una matriz
DOFA donde se identifican factores importantes de ASOLACC, se cuenta con posibles
factores que inciden en la cultura organizacional y como Gltimo se tiene algunas estrategias
que pueden llegar a mejorar la cultura organizacional de la mano con un plan de accion.
Conclusiones: se realizaron conclusiones basadas en tanto en la investigacion como en los
resultados obtenidos, asi mismo en la informacidon suministrada por la asociacion que
permitieron el desarrollo exitoso de este proyecto

Recomendaciones: se realizaron recomendaciones para aplicar en la asociacion como
lo es, seria necesario que la organizacion ofrezca oportunidades de crecimiento como un
programa de desarrollo profesional que incluya capacitaciones especializadas Yy
oportunidades para obtener certificaciones en areas clave como produccion lactea, gestion de
calidad y marketing. Esto no solo mejorara las habilidades de los empleados, sino que

también aumentara su motivacion y contribuira a fortalecer la cultura organizacional.



Anexos: correspondientes a los formatos que se utilizaron a lo largo de la investigacién y se
cuenta con una lista de tablas y una lista de figuras con sus respectivos titulos
correspondientes al trabajo realizado.

Metodologia:

Paradigma: Esta investigacion se encamina por el paradigma positivista ya que hace un aporte
importante en el andlisis de los posibles factores que afectan la cultura organizacional en el
diario vivir no solo dentro de la asociacion sino fura de ella, asi mismo se pretende desarrollar
diferentes estrategias para mejorar significativamente.

Enfoque: el enfoque es mixto debido a que integra tanto lo cuantitativo como lo cualitativo,
utilizando como técnicas de recoleccién de informacion en algunos casos encuesta,
entrevista, historia de vida, grupo focal, el cual se caracteriza por privilegiar el analisis de
datos estadisticos y la categorizacion de entrevistas, historias de vida, grupos focales.
Método: EI método empirico analitico, se basa en este ya que debido a que se presenta una
realidad tangible, una organizacion a la cual se puede acercar y conocer, de la cual se permite
extraer informacién cuantitativa de gran utilidad para conocer la realidad de la microempresa
para la creacion de un disefio administrativo diferente.

Tipo de investigacién: Descriptivo analitica, se utiliz6 este tipo de investigacion ya que se
obtuvo informacion brindada por el gerente y el personal de la organizacién responsable de
0s procesos internos de la microempresa mediante la realizacion de entrevistas y encuestas
que permitioé conocer la situacion actual de la organizacion y su valoracion segun los datos
obtenidos.

Poblacion: La poblacion para esta investigacion esta constituida por 115 asociados que

conforman la asociacion ASOLACC del municipio de ElI Contadero



Muestra: Se realizara a partir de N= 115 asociados. De los cuales 8 conforman la junta
directiva a quienes se les aplicara una entrevista y 89 son asociados a los cuales se les aplicara
la encuesta.

Técnicas de recoleccién de la informacién: se encuentran las fuentes primarias en esta se
encuentra toda la informacion que se recolecté de la asociacion ASOLACC y los empleados
de la organizacion mediante una entrevista y encuestas. Seguido de las fuentes secundarias
aqui se encuentra informacién recolectada mediante consultas de monografias, articulos,
proyectos de grado, informacion de prensa entre otros. Y por ultimo estan las fuentes
terciarias aqui se encontrd la informacion recolectada mediante fuentes electrénicas como lo
son las paginas web, articulos, tesis, entre otros.

Validez de los instrumentos de recoleccion de la informacion: Para validar los instrumentos
de recoleccién de la informacidn utilizados en esta investigacion se siguieron los siguientes
pasos:

Validez de contenido: el contenido de los instrumentos como la encuesta, la entrevista fueron
analizadas y revisadas respectivamente para asegurar que las preguntas sean adecuadas, estén
alineadas a los objetivos de estudio y permitan recabar la informacion necesaria.

Validez de criterio: se compararon los resultados obtenidos a través de los instrumentos con
informacion externa relevante para el objetivo de estudio, se contrastaron los resultados de
la encuesta con datos de la asociacion.

Objetividad: las preguntas y opciones de respuesta de los instrumentos fueron redactadas de
manera clara, precisa y objetiva.

Practicidad: los instrumentos fueron sometidos a prueba para determinar su facilidad y

economia de aplicacion.



Conclusiones: EIl diagnostico de la cultura organizacional de ASOLACC reveld
discrepancias significativas entre los valores y practicas actuales y la misién y vision de la
organizacion. Esta falta de alineacién indica la necesidad de reforzar la comunicacién interna
y realizar talleres de alineacidn de valores, ya que una cultura organizacional coherente es
fundamental para la cohesién del equipo y el éxito a largo plazo. Los empleados que
comprenden y comparten los valores de la organizacion estan mas motivados y
comprometidos, lo que reduce malentendidos y desmotivacion.

Se identific6 una cultura organizacional centrada en la jerarquia y el control, lo que limita la
innovacién y adaptabilidad de ASOLACC. Los empleados sienten que sus opiniones no son
valoradas, inhibiendo su creatividad y participacion activa. Fomentar un entorno mas
colaborativo y abierto podria mejorar la moral del equipo y aumentar la capacidad de la
organizacion para adaptarse a los cambios del mercado, potenciando asi su competitividad.
El sentido de pertenencia y compromiso de los miembros de ASOLACC es un factor clave
que contribuye a su competitividad y productividad. Los empleados muestran una fuerte
identificacion con la mision de la asociacion, lo que impulsa la motivacion y rendimiento.
Este vinculo emocional reduce el ausentismo y mejora la calidad del trabajo, impactando
positivamente en la competitividad de la organizacion.

Recomendaciones: Se recomienda a ASOLACC que, para mejorar la comunicacion interna,
establezca canales claros y efectivos que faciliten la transmision de informacion entre todos
los niveles de la organizacion como también organizar sesiones regulares donde los
empleados puedan discutir temas relevantes para la organizacion, proponer ideas y buscar
soluciones colaborativas.

Se sugiere implementar un sistema formal de reconocimiento y recompensa para motivar y



valorar el desempefio sobresaliente de los empleados. Esto no solo incentivara la
productividad, sino que también fortalecera el sentido de pertenencia y compromiso hacia la
organizacion.

Referencias:

Aguilar-Ayala, M., & Martinez-Hernandez, M. (2019). Factores determinantes de la
competitividad en la industria lactea mexicana. Revista de Administracion
Contemporénea, 23(3), 1-22.

Arias, F. G. (2012). El Proyecto de Investigacion (Sexta Edicion ed.). Caracas,
Venezuela: Editorial Episteme.

Alan Champman. (2004). Analisis Dofa y analisis Pest.

https://degerencia.com/articulo/analisis_dofa_y_analisis_pest/

Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011). Diagnosing and changing organizational culture:

Based on the competing values framework. San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Cameron, K. S. y Quinn, R. E. (2011). Diagnosing and changing organizational culture:

Based on the competing values framework. Jossey-Bass

Catalan-Vazquez, Edgar C. Jarillo-Soto, T. (2010). Paradigmas de investigacion aplicados
al estudio de la percepcion publica de la contaminacion del aire. Revista
internacional de contaminacion del aire, 26(2).
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-
49992010000200007#:~:text=Gubay%20L incoln%20(1998)%20identifican%20cua
tro,postpositivista%2C%20teor%C3%

Carrillo Punina, Alvaro Patricio, L. (2016). Medicion de la cultura organizacional,
Universidad Nacional de la plata. http://sedici.unlp.edu.ar/handle/10915/57300

Denison, D. (1990). Corporate Culture and Organizational Effectiveness. New

York: John Wiley & Sons.


https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-49992010000200007#:~:text=Gubay%20Lincoln%20(1998)%20identifican%20cuatro,postpositivista%2C%20teor%C3%
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-49992010000200007#:~:text=Gubay%20Lincoln%20(1998)%20identifican%20cuatro,postpositivista%2C%20teor%C3%
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-49992010000200007#:~:text=Gubay%20Lincoln%20(1998)%20identifican%20cuatro,postpositivista%2C%20teor%C3%
http://sedici.unlp.edu.ar/handle/10915/57300

Denison, D. R. (1990). Corporate culture and organizational effectiveness. Wiley-

Interscience.

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE). (2023). Censo nacional

agropecuario 2022. Bogota, Colombia: DANE.
Anexos:

Se encuentran tres anexos. El anexo A es un formato de encuesta dirigida a los trabajadores,
la cual tenia como objetivo analizar la situacion de la ASOLACC Y que permitiera mejorar
la cultura organizacional, se realizaron una serie de preguntas abiertas referentes a la
asociacion.

Como anexo B se encuentra un formato de entrevista realizada a la junta directiva de la
asociacion el cual tenia como objetivo recolectar informacién importante sobre la cultura
organizacional de los asociados. Y por Gltimo se encuentra el anexo C el cual es una carta de
aprobacion de la asociacion ASOLACC para la realizacion del trabajo de grado: Estudio de
la cultura organizacional de la empresa (Asociacion de lacteos Contadero) ASOLACC del
municipio de ElI Contadero Con la finalidad de entregar los resultados obtenidos a la misma
para que se implementen y logre un mayor desarrollo y competitividad a nivel regional.
Todos los anexos mencionados anteriormente se encuentran al final de este trabajo, con sus

objetivos ya mencionados y los formatos que se utilizaron en cada uno.



Introduccion

El trabajo de grado se encuentra enmarcado dentro de la facultad de ciencias
administrativas y contables dentro del programa de administracion de empresas en la

universidad CESMAG en Pasto, Colombia.

Este trabajo analiza la cultura organizacional de la empresa ASOLACC, ubicada en
el municipio de EI Contadero. Con el objetivo de comprender como esta cultura influye en
su desempefio como organizacién y en su capacidad para mejorar la competitividad y

aumentar la productividad.

La cultura organizacional abarca las normas no escritas, valores, tradiciones y
comportamientos compartidos por los miembros de la organizacion, lo cual puede moldear

su identidad, forma de trabajo, toma de decisiones y relaciones interpersonales.

El conocimiento generado a partir de esta investigacion tiene como objetivo
proporcionar recomendaciones y sugerencias que puedan ser utilizadas por ASOLACC para
fortalecer su cultura organizacional, optimizar su competitividad y elevar su productividad,
contribuyendo asi al crecimiento sostenible de la empresa y su impacto en la comunidad

local.



1. Problema de la investigacion

1.1 Tema de investigacion

Cultura Organizacional

1.2 Linea de investigacion
La investigacion pertenece a la linea de Gestion y competitividad el objetivo principal
de esta investigacion es encontrar posibles problemas que pueden afectar la eficiencia y
efectividad de la empresa, y como pueden ser solucionados de manera efectiva para asegurar

la sostenibilidad a largo plazo del negocio.

En particular, se espera identificar los desafios clave que enfrenta la empresa en
términos de dinamicas de poder, y mejores practicas para abordar estos problemas. Se espera
que estos resultados mejoren la gestion de la empresa y aseguren su sostenibilidad a largo

plazo.
1.3 Planteamiento del problema

1.3.1 Descripcién del problema

La asociacion ASOLACC nace alrededor de un proyecto de alternativa integral de
mejoramiento de la actividad lactea de pequefios productores, este proyecto es financiado con
la Alcaldia Municipal de EI Contadero y el programa ADAM (Areas de desarrollo alternativo
municipal) el cual maneja recursos internacionales provenientes de la USAID(Agencia de EE.
UU. para el Desarrollo Internacional) después de varios acercamientos con los productores de
la zona e impulsados por la administracion municipal el 18 de agosto de 2007 se conforma un
grupo organizado constituido por 120 productores que se denominan ASOCIACION DE
LACTEOS CONTADERO ASOLACC, reuniendo familias de las Veredas: Santo Domingo,
Simoén Bolivar, Chorrera Negra, Iscuazan, Loma de Yaez, Aldea de Maria, Culantro, San
Andrés, Ospina Pérez, Contaderito Y la zona urbana del Municipio de El Contadero - Narifio

con el objetivo comun de mejorar la produccion y obtener un bienestar para sus familias.

En el afio 2008 los productores fueron beneficiarios de un proyecto lacteo desarrollado

a través del programa Adam (&reas de desarrollo alternativo municipal), con recursos



provenientes de la USAID y de Accion Social, el cual se ejecutd a través de la sociedad de
agricultores y ganaderos de Narifio - SAGAN, el proyecto tubo una fase de duracion de 18

meses en los cuales se realizan las siguientes actividades:

En primer lugar se tiene las capacitaciones tedrico practicas en la parte productiva,
comercial y empresarial, se desarroll6 la formacion y organizacion de una asociacion de
productores, también se hizo el establecimiento de un modelo de produccién silvopastoril,
mediante lo anterior se hace la entrega de insumos y equipos necesarios para mejorar la
produccion lactea y se realiza la planeacion de la construccion de un Centro de Recoleccién y
Enfriamiento de Leche CREL que permita mantener la calidad del producto.

Los 120 productores pertenecientes a la Asociacion de Lacteos Contadero ASOLACC,
se dedican a la produccion de leche de excelente calidad fisico quimica y microbioldgica,
actualmente se producen 3000 litros diarios los cuales se comercializaban de manera individual
y luego se pasé a comercializar de forma organizada y en un volumen alto de la produccion con
la empresa ALQUERIA; se ha adelantado diferentes procesos de fortalecimiento y ampliado
la base social siendo actualmente 140 socios comprometidos con la organizacién y el desarrollo
de la region que tiene como primer objetivo el funcionamiento del CREL.

Se ha tenido la oportunidad de participar de diferentes proyectos y mediante la
participacién en la convocatoria de alianzas productivas ASOLACC pudo mejorar su actividad
econdmica con la construccion de un nuevo centro de acopio ubicado en la vereda Iscuazan con

la instalacion de un tanque de frio para mejorar la calidad de la leche, a traves de FINAGRO.

Una mala cultura organizacional puede tener un impacto negativo en el desempefio de
la asociacion. Los siguientes son algunos de los principales factores que se presentan en este

tipo de organizaciones:

En primer lugar, se tiene la falta de comunicacion y colaboracion, si la comunicacion
es positiva esto es fundamental para el éxito de cualquier organizacion. En la asociacion
ASOLACC se pudo encontrar que la comunicacion es deficiente. Garcia y Morales (2009).
Hay ocasiones en las que los colaboradores no se comunican de manera efectiva, a raiz de esto
es probable que se produzcan errores, retrasos y conflictos en las actividades productivas, y

esto puede conducir a una disminucion de la productividad, un aumento de los costos y una



pérdida de clientes.

Por consecuencia al primer factor se da la falta de confianza y compromiso lo méas
probable es que se lleguen a presentar problemas de moral y por ende la productividad de la

asociacion estaria en juego y también la pérdida de talentos.

Otro problema comun en la cultura organizacional de esta asociacion es la falta de
reconocimiento y recompensa, los trabajadores han llegado a sentir que su trabajo no es
valorado o no se les ha reconocido adecuadamente, por estos motivos pueden perder la
motivacion y la dedicacion al realizar sus responsabilidades; la disminucién en la
productividad y una mayor tasa de rotacién de empleados son dos consecuencias directas de
la falta de reconocimiento del trabajo realizado y puede generar una mayor tasa de rotacion

de empleados.

La industria lactea es un sector econdémico importante, que genera millones de empleos
y contribuye a la seguridad alimentaria mundial. Sin embargo, es también un sector muy
competitivo, con margenes de beneficio estrechos. Esto significa que las empresas lacteas
deben ser muy eficientes en su produccion y procesamiento, para poder competir en el

mercado.

Ademas, la industria lactea la cual estd sometida a una serie de regulaciones estrictas
en cuanto a la calidad y seguridad de los productos. Estas regulaciones estan disefiadas para
proteger la salud de los consumidores y garantizar que los productos lacteos sean seguros para
su consumo. EI cumplimiento de estas regulaciones puede ser un desafio para las empresas
lacteas, ya que requiere inversiones en infraestructura, capacitacion del personal y sistemas de
control de calidad. Sin embargo, es esencial para garantizar la seguridad de los productos

lacteos y la confianza de los consumidores.

Esta asociacion puede llegar a ser vulnerable debido a las fluctuaciones en los precios
y la demanda de los productos lacteos, ya que en la industria lactea del sector de Narifio se
puede observar la gran cantidad de competencia y esto influye en la adaptacion a estas
fluctuaciones, especialmente si no tienen los recursos financieros o tecnoldgicos para hacer

frente a los cambios en el mercado.



Finalmente, las empresas en la industria lactea enfrentan una serie de desafios Unicos
que pueden afectar su capacidad para operar de manera efectiva y mantenerse competitivas en

un mercado cada vez mas exigente.

1.3.2 Formulacion del problema
¢Como la cultura organizacional de la asociacion ASOLACC del municipio de El

Contadero incidira en el logro de la competitividad y productividad?

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general
Analizar como la cultura organizacional de la empresa ASOLACC del municipio de El
Contadero incide en su competitividad y la productividad.
1.4 .2 Objetivos especificos
- Elaborar un diagndstico de la cultura organizacional de la asociacion ASOLACC del
municipio de ElI Contadero — Narifio
- Determinar los factores de la cultura organizacional que contribuyen a la competitividad y
productividad de la asociacion ASOLACC del municipio de El Contadero — Narifio
- Establecer estrategias que permitan mejorar la cultura organizacional y por ende la calidad

de vida laboral de la asociacion ASOLACC del municipio de ElI Contadero — Narifio

1.5 Justificacion

La cultura organizacional es un factor clave en el éxito de cualquier organizacion, y la
Asociacion de Lacteos ASOLACC en el municipio de ElI Contadero no es la excepcion. La
cultura organizacional de ASOLACC influye en la forma en que los miembros interactian,
cémo perciben su trabajo y en la imagen que la asociacién proyecta ante la comunidad. Por lo
tanto, es importante investigar y analizar la cultura organizacional de ASOLACC para entender
cdémo esta cultura influye en el desempefio y los resultados de la asociacion.

La investigacion de la cultura organizacional de ASOLACC permitira identificar los
valores, creencias, actitudes y comportamientos de los miembros de la asociacion, asi como las

practicas y procesos que influyen en la cultura organizacional. Esto permitird comprender como



se construye la cultura organizacional y cémo se relaciona con los objetivos y metas de la
asociacion.

Ademas, la investigacion permitira identificar los aspectos positivos y negativos de la
cultura organizacional de ASOLACC. Los aspectos positivos, como la cooperacién y la
solidaridad, pueden ser reforzados y promovidos para mejorar el desempefio y los resultados
de la asociacion. Por otro lado, los aspectos negativos, como la resistencia al cambio o la falta
de transparencia, pueden ser identificados y abordados para mejorar la cultura organizacional
y la efectividad de la asociacion. Segun los autores Robbins, S. P.y Judge, T. A. (2021) afirman
que:

La cultura organizacional es un sistema de significados compartidos que guian el

comportamiento de los miembros de una organizacion. Los aspectos positivos de la

cultura organizacional incluyen la cooperacién, la solidaridad, la innovacion y el
aprendizaje. Los aspectos negativos incluyen la resistencia al cambio, la falta de

transparencia y la burocracia (p. 16).

En particular, se menciona que los aspectos positivos de la cultura organizacional
incluyen la cooperacion, la solidaridad, la innovacién y el aprendizaje. Ya que estos aspectos
pueden conducir a un mejor desempefio de la organizacion al fomentar el trabajo en equipo, el
compromiso de los empleados y la capacidad de adaptacion al cambio. Por otro lado, tenemos
aspectos negativos de la cultura organizacional incluyen la resistencia al cambio, la falta de
transparencia y la burocracia. Estos aspectos pueden conducir a un desempefio deficiente de la
organizacion al obstaculizar la innovacion, la toma de decisiones y la eficiencia.

Otro objetivo de la investigacion de la cultura organizacional de ASOLACC es entender
cdmo esta cultura se relaciona con la percepcion de los miembros de la asociacién sobre su
trabajo y la imagen de la asociacion ante la comunidad. Esto permitira comprender cémo los
valores y comportamientos de la cultura organizacional influyen en la motivacion, el
compromiso Y la satisfaccion de los miembros de la asociacion, asi como en la percepcion que
la comunidad tiene de la asociacion.

La investigacion de la cultura organizacional de ASOLACC también permitira
identificar las fortalezas y debilidades de la asociacion en relacion con su cultura

organizacional. Esto permitira identificar areas de mejora y oportunidades para fortalecer la



cultura organizacional y mejorar la efectividad de la asociacién. Por ejemplo, si se identifica
una resistencia al cambio en la cultura organizacional de ASOLACC, se pueden desarrollar
estrategias para fomentar la innovacion y la adaptabilidad en la asociacion

Se considera que al lograr un equilibrio en la cultura organizacional los servidores
trabajan de una manera mas eficaz, hay mas sentimiento de satisfaccién, compromiso con la
asociacion, sentimiento de pertenencia, etc. y esto hace que se brinde un mejor servicio
proyectando a su vez una mejor imagen a la asociacion. De acuerdo a Denison, D. R. (1990)
dice que: “Las organizaciones con una cultura organizacional fuerte y equilibrada tienen una
mayor probabilidad de tener empleados comprometidos y productivos, lo que lleva a una mejor
calidad de servicio y una mayor satisfaccion del cliente”; las organizaciones con una cultura
organizacional fuerte y equilibrada tienen una mayor probabilidad de tener empleados
comprometidos y productivos. Esto se debe a que los empleados que se sienten conectados con
la cultura de su organizacion y que comparten sus valores y creencias son mas propensos a estar
comprometidos con su trabajo y a ser productivos. Por ende, los empleados comprometidos y
productivos estdn mas propensos a brindar un servicio de calidad a los clientes. Esto se debe a
que los empleados comprometidos estan mas motivados para trabajar y estan mas dispuestos a
ir mas alla para satisfacer las necesidades de los clientes.

Un tema importante a tratar es la satisfaccion laboral es un tema importante ya que, si
todas las organizaciones se preocuparan por brindar oportunidades de crecimiento, los
colaboradores tendrian el deseo de desemperiar mejor sus tareas o responsabilidades y sobre
todo realizarlo con eficiencia y eficacia, gustandole lo que hacen y sintiéndose satisfechos de
pertenecer a la empresa donde laboran y asi lograr una mayor satisfaccion personal y para la
comunidad. Segun Robbins, S. P.y Judge, T. A. (2021) dicen que este sentimiento el cual esta
determinado por varios elementos, entre ellos el nivel de salario, las posibilidades de desarrollo
profesional, las condiciones del lugar de trabajo y el tipo de liderazgo que se experimenta.

En el caso de ASOLACC la satisfaccion laboral de los servidores es un tema importante
para la junta directiva, ya que si los servidores estan satisfechos con su trabajo ellos estaran mas
motivados para desempeniar sus tareas y responsabilidades con eficiencia y eficacia. Esto puede
conducir a una mejora en el desempefio y los resultados de la asociacion.

Para mejorar la satisfaccion laboral de los servidores, ASOLACC puede realizar las



siguientes acciones:

e Ofrecer oportunidades de crecimiento: ASOLACC puede ofrecer oportunidades de
crecimiento a los servidores, como capacitacion, desarrollo de habilidades y en
oportunidades de promocion.

e Crear un ambiente de trabajo positivo: ASOLACC puede crear un ambiente de trabajo
positivo, que sea respetuoso y que promueva la colaboracion.

En este sentido, la cultura organizacional puede contribuir a mejorar la productividad,
la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que se traduce en una mayor calidad de
los productos, una mejor atencion al cliente y una mayor rentabilidad.

Ademas, establecer una cultura organizacional genera grandes ventajas dentro de la
organizacion entre ellas se tiene; fomentar la creatividad y la innovacion, un ambiente de trabajo
agradable y motivador permite que los integrantes de ella desarrollen sus ideas creativas a
cabalidad y como resultado se tendrd nuevas ideas para la realizacion de nuevos productos,
procesos de produccion mas eficientes, ideas de marketing y también desarrollar mejores
practicas empresariales en general.

Cameron, K. S.y Quinn, R. E. (2011) dicen que una cultura empresarial sélida y positiva
puede estimular la creatividad y la innovacion al crear un ambiente donde los empleados se
sientan cémodos y alentados a compartir sus ideas. Esto se logra al fomentar un entorno de
trabajo colaborativo que fomente el pensamiento critico. La cultura organizacional engloba las
creencias, valores y normas que guian el comportamiento de los miembros de una organizacion;
una cultura sélida y positiva promueve la creatividad e innovacién al brindar un entorno seguro
para compartir ideas y por ende tener un ambiente colaborativo facilita la colaboracion entre
empleados, lo que inspira nuevas ideas y de esta forma ofrecer oportunidades de desarrollo
ayuda a los empleados a cultivar sus habilidades creativas, impulsando de esta forma la
innovacion.

En este orden de ideas, los colaboradores que se encuentran comprometidos con la
empresa desarrollan valores, se sienten mas motivados y esto se vera reflejado a la hora de la
atencion al cliente, ya que los empleados que se sienten valorados y respetados tienen mas
probabilidades de tratar a los clientes con respeto y amabilidad, lo que puede llevar a una mayor

satisfaccion del cliente.



Otro beneficio de la investigacion de la cultura organizacional de ASOLACC es que
puede ser utilizada como herramienta de retroalimentacidn para los miembros de la asociacion.
Los resultados de la investigacion pueden ser compartidos con los miembros de la asociacion
para que puedan conocer su cultura organizacional y cémo esta cultura influye en su trabajo y
en laimagen de la asociacion ante la comunidad. Esto permitira a los miembros de la asociacion
reflexionar sobre su trabajo y sobre como pueden mejorar la cultura organizacional para mejorar
su desempefio y resultados.

En conclusion, la investigacion de la cultura organizacional de ASOLACC es
importante para comprender como esta cultura influye en el desempefio y los resultados de la
asociacion. La investigacion permitira identificar los valores, creencias, actitudes y
comportamientos de los miembros de la asociacion, asi como las practicas y procesos que

influyen en la cultura organizacional.

1.6  Viabilidad

La investigacion sobre la cultura organizacional en la asociacién de lacteos
ASOLACC es viable y relevante por cuanto se tiene acceso a la informacion que brindaran
los directivos y colaboradores de la Asociacion; para entender como es la cultura

organizacional dentro de la empresa.

1.7 Delimitacion
La investigacion se realizard en la empresa de productos lacteos ASOLACC del
municipio de EI Contadero. Dentro del campo de la administracién y el &rea de talento humano.

El tiempo en que se realizara la investigacion sera en 17 meses.



2. Marco referencial
2.1 Antecedentes

A nivel local

El trabajo de grado titulado “Cultura organizacional e innovacion en la orientacion al
mercado de empresas familiares de Pasto (Colombia)” realizado en el afo 2020; cuyos
autores es Claudia Magali Solarte Solarte, Martha Lida Solarte Solarte y José Fernando
Barahona Vinasco, investigadores de la Universidad CESMAG, Corporacion Universitaria
Minuto de Dios Regional Pasto, Universidad de Manizales, Colombia.

Su objetivo general consiste en medir la cultura organizacional con la determinacion
de la capacidad de innovacién y reconocimiento del nivel de orientacion al mercado que
presentan las empresas familiares de la ciudad de San Juan de Pasto

Sus objetivos especificos tratan de Aplicar el método MCO para encontrar la relacion
entre ciertas variables y la cultura organizacional, innovacion y la orientacion al mercado,
identificar los principales elementos de la cultura organizacional presentes en las empresas
familiares de la ciudad de San Juan de Pasto, mediante la aplicacion de encuestas y
entrevistas a los empleados y directivos de las empresas seleccionadas y como ultimo analizar
la relacion entre los elementos de la cultura organizacional identificados y la capacidad de
innovacion de las empresas familiares de la ciudad de San Juan de Pasto, a través del analisis
de los resultados de las encuestas y entrevistas aplicadas.

Las conclusiones de este trabajo fueron que a partir del estudio realizado para la
ciudad de Pasto, se logre identificarse que las empresas familiares de la ciudad de Pasto a la
actualidad no presentan reglas y politicas formales, lo que dificulta mucho la division de
tareas y la accion coordinada de actividades, en el mismo sentido tampoco existe una fijacion
de logros a largo, mediano y corto plazo es asi que muy pocas veces se presenta una
organizacion adecuada de tiempos y espacios de accion, dados estos factores se denota la
presencia de una baja competitividad, sostenibilidad y expansién de los mercados.

Se logra evidenciar que como tal las organizaciones que propenden al interior de sus
procesos de innovacion la satisfaccion de los clientes, son aquellas que sobreviven al tiempo
y mas si se trata de empresas familiares, evidentemente este es entonces el punto fuerte que

a la actualidad esta manejando la empresa pastusa. Ahora bien, esta puede considerarse una



forma de establecer mejores condiciones empresariales y dirimir la posibilidad de quiebra
que tienen en la actualidad las organizaciones, es necesario acotar que en la actualidad
subsisten diferentes problemas que estan relacionados con la competitividad y esta es una
forma de acrecentarla.

En general la competitividad, la innovacién y la cultura organizacional si bien son
variables que aparentemente no tienen relacion entre si, si se consideran variables
considerablemente relevantes para que una empresa se mantenga en el paso del tiempo, es
por ello que se requiere de una mayor cantidad de atencion desde las organizaciones
medianas y pequefias en la ciudad de Pasto, incluyendo asi estas como ejes procedimentales
esenciales en la determinacion de sus actividades productivas.

Aportes

Esta investigacion puede ayudar a identificar como la cultura organizacional de las
empresas familiares afecta su capacidad de innovar y orientarse hacia el mercado. Por
ejemplo, es posible que las empresas familiares con una cultura orientada a la tradicion sean
menos propensas a adoptar nuevas ideas o a responder rapidamente a las necesidades del
mercado.

A nivel nacional

Entre las investigaciones realizadas a nivel nacional, se encontr6 a Medina (2016)
quien, en su investigacion titulada La cultura organizacional como factor fundamental para
el desarrollo de las empresas del sector logistico en Colombia, desarrollada en Bogota D.C.,
el cual buscé analizar el impacto y la importancia de la gestion apropiada de la cultura
organizacional, en el desarrollo empresarial de las organizaciones en el sector logistico de
Colombia. Es importante recalcar los objetivos especificos que fueron planteados en esta
investigacion, los cuales son: identificar las caracteristicas de la cultura organizacional y su
aporte a la gestion de relaciones interpersonales a nivel empresarial, también esta el analizar
el desarrollo de estrategias para la aplicacion de la cultura organizacional en las empresas
colombianas del sector logistico, y por ultimo identificar el impacto que posee el desarrollo
de una buena cultura organizacional en las empresas del sector logistico del pais. Esta
investigacion busca evidenciar las estrategias para una correcta aplicacion de la misma, con

el fin de llevar a cabo los objetivos de las organizaciones y adquirir el exito vinculado a un



proceso en donde, se relinen habitos, normas y valores de un grupo de personas, que mediante
estos, conviven de una manera armonica y respetuosa dentro de un mismo espacio, teniendo
como meta, la gestion integral de actividades empresariales y la generacion de un servicio
acorde a las necesidades de los clientes.

Como resultado de esta investigacion se puede establecer el impacto e importancia
de la gestion apropiada de la cultura organizacional, en el desarrollo empresarial de las
organizaciones del sector logistico en Colombia, recae en la generacién de una mayor
productividad, eficiencia, eficacia y desempefio por parte de los miembros que soportan las
diferentes areas y cadenas de distribucién y valor; a lo largo de las cuales, se busca la
disminucion de costos, la obtencién de un diferencial frente a la calidad y la innovacién, la
participacion y cooperacion por parte de los empleados.

Aporte

Se ha determinado que la generacién de satisfaccion tanto para los empleados como
para las partes involucradas en las relaciones internas y externas de las empresas dependera
en gran medida del nivel de interés, compromiso, motivacion y relevancia percibida por parte
de los trabajadores en su desempefio y contribucion.

De igual manera, el comportamiento de los colaboradores podra variar de una
empresa a otra de acuerdo a las creencias, habitos, costumbres, historias, experiencias y las
maneras de incentivar que posea la organizacion, debido a que estos aprenden, se apasionan
y participan de acuerdo a lo que transmitan los lideres y las elecciones referentes al tipo de
enfoque o énfasis de la cultura.

A nivel internacional

El trabajo de grado titulado” Anélisis de la cultura organizacional y su relacion en el
desempefio organizacional de la Industria Lactea en las Regiones Costa y Sierra” realizado
en el afio 2019; cuyos autores son German Pefia, Sandra Beatriz, Morillo Moreno y Carla
Daniela egresados de la universidad cat6lica de Santiago guayaquil del programa de
administracion de empresas como su objetivo general se tiene: medir el nivel de incidencia
entre la cultura organizacional y el desempefio organizacional de las empresas del sector
manufacturero encargadas de la elaboracion de leche fresca liquida, crema de leche liquida,

bebidas a base de leche, yogurt o tratada a altas temperaturas.



Sus objetivos especificos son: Identificar y asimilar las dimensiones que existen en la
cultura organizacional mediante técnicas cuantitativas con el fin de entender la actitud de
cada individuo dentro de las empresas. Determinar y evaluar las variables del desempefio
organizacional de las empresas mediante técnicas cuantitativas con el fin de discernir en que
aspecto se mide y la vision estratégica de los gerentes.

Analizar el nivel de incidencia de la cultura organizacional en el desempefio
organizacional de las empresas del sector manufacturero para proponer una mejora en la
dimension con un bajo nivel de puntuacion en ambas variables.

Entre las conclusiones estan: el presente tema de investigacion la hipétesis a probar
es si el desempefio organizacional depende de la cultura organizacional, se aplicaron
diferentes técnicas estadisticas para determinar el nivel de impacto de las culturas
organizacionales dentro del desempefio organizacional y la fiabilidad de los datos trabajados.

Se determind mediante un analisis de varianza que los tipos de cultura si presentan
diferencias significativas, es decir, que si hay diferencia en los tipos de cultura y se manejan
de distinta manera, por ejemplo, la cultura jerarquica se maneja diferente a la cultura de
mercado y asi con todas las demas. A partir de esto se determinara si el desempefio en verdad
depende de un tipo de cultura o de todas, segun este analisis se empez0 a sospechar que todos
los tipos de cultura que hemos analizado si influyen en el desempefio, sin embargo, era
necesario corroborar la congruenciay fiabilidad de los datos para determinarlo con seguridad.

Se demostré que el desempefio organizacional depende de la cultura organizacional,
quizas no de todas, pero si lo hace directamente de la cultura de clany por ley de transitividad,
si la cultura de clan posee algo de la cultura de mercado, adhocréatica y jerarquica, el
desempefio organizacional también depende de la cultura de mercado, adhocréatica y
jerarquica, pero en menor proporcion.

Aporte

Se puede tomar que son estudios totalmente similares a esta investigacion tanto por
el tema que es cultura organizacional y en el sector que va enfocado esa cultura
organizacional que es en el sector lacteo se puede extraer cosas muy buenas como lo son el
tipo de métodos aplicados para obtener los resultados, que ellos obtuvieron y las conclusiones

que da.



2.2 Marco Contextual
2.2.1 Macrocontexto

Segun APROLENAR (2021), Narifio es uno de los 32 departamentos del pais, se
encuentra en la zona suroccidental y limita al norte con el departamento de Cauca, al este con
Putumayo, al sur con Ecuador y al oeste con el océano Pacifico. Su ubicacion geografica
estratégica influye significativamente en su economia y, por ende, en la dindmica de
organizaciones como la asociacion de lacteos que estamos estudiando.

En términos de poblacion en septiembre de 2021, Narifio contaba con
aproximadamente 1.7 millones de habitantes. Sin embargo, es importante recalcar que estos
nameros pueden haber cambiado desde entonces, lo que subraya la importancia de obtener
estadisticas actualizadas para su investigacion. Esta poblacion estda conformada por una
diversidad de grupos étnicos y culturales, incluyendo afrocolombianos, indigenas y mestizos.
Esta diversidad cultural es un elemento importante a tener en cuenta al analizar la cultura
organizacional de la asociacion de lacteos, ya que diferentes grupos pueden aportar
perspectivas y valores distintos en relacion con la produccion y comercializacion de lacteos.

En términos econdmicos, Narifio se basa en gran medida en la agricultura y la
ganaderia. La produccidn de leche y productos lacteos desempefia un papel fundamental en
la economia regional. La asociacion de lacteos que esta siendo objeto de investigacion
seguramente desempefia un rol central en este aspecto al proporcionar empleo a la poblacion
y contribuir significativamente a la produccién de lacteos en la region.

La infraestructura de transporte es otro elemento relevante en el macrocontexto de
Narifio. Carreteras conectan la region con otras partes de Colombia y con Ecuador, lo que es
crucial para la distribucion y comercializacion de los productos lacteos de la asociacion. La
eficiencia de estas rutas de transporte puede tener un impacto directo en la operacion de la
organizacion.

El contexto politico y social de Narifio también es relevante. Las politicas
gubernamentales, la situacion de seguridad y las dindmicas sociales pueden influir en la

forma en que la asociacion de lacteos opera y se relaciona con otros actores en la region.



Las tradiciones y costumbres culturales, como el Carnaval de Negros y Blancos en
Pasto, la capital del departamento, también pueden influir en la cultura organizacional de la
asociacion. Estas festividades y practicas culturales pueden afectar la forma en que los
empleados de la organizacion se relacionan entre si y con la comunidad.

Es importante mencionar que Narifio enfrenta desafios socioeconémicos, como la
pobreza y el acceso limitado a servicios basicos en algunas areas rurales. Estos desafios
pueden influir en la operacion y la cultura organizacional de la asociacion de lacteos, pero
también presentan oportunidades para que la organizacion contribuya al desarrollo de la
region mediante la generacion de empleo y la promocién de précticas sostenibles en la
produccion lactea.

La economia de Narifio se basa en la agricultura, la ganaderia, la mineria y el turismo.
La agricultura es el sector mas importante, y la produccion de leche es una actividad
importante en el departamento. La produccion lechera es una actividad importante para la
economia de Narifio. En 2022, la produccién de leche en Narifio fue de aproximadamente
130 millones de litros. La produccion lechera en Narifio es una actividad importante para la
economia del departamento. En 2022, la produccién de leche en Narifio fue de
aproximadamente 130 millones de litros.

La diversidad cultural, la economia agricola y ganadera, la infraestructura de
transporte y los desafios socioecondémicos son elementos clave que influyen en la dindmica
de esta organizacion.

La diversidad cultural es un elemento importante de la dindmica de la organizacion.
Narifio es un departamento con una gran diversidad cultural, que se refleja en la variedad de
grupos étnicos, idiomas y tradiciones que existen en la regién. Esta diversidad cultural
contribuye a la riqueza y la complejidad de la organizacidon, y también puede ser una fuente
de conflicto y tensiones.

La economia agricola y ganadera es otro elemento importante de la dindmica de la
organizacion. Narifio es un departamento con una economia basada en la agricultura y la
ganaderia. Estos sectores son importantes fuentes de empleo e ingresos para la poblacion, y
también contribuyen a la seguridad alimentaria. La economia agricola y ganadera puede ser

una fuente de estabilidad y prosperidad para la organizacion, pero también puede ser



vulnerable a los cambios en los precios de los productos basicos y a las condiciones
climaticas.

La infraestructura de transporte es un elemento clave para el desarrollo de la
organizacién. Narifio es un departamento con una geografia compleja, que dificulta el
transporte de personas y mercancias. La infraestructura de transporte insuficiente puede ser
un obstaculo para el desarrollo econémico y social de la organizacion.

Los desafios socioecondémicos son un elemento importante de la dindmica de la
organizacién. Narifio es un departamento con desafios socioeconémicos, como la pobreza, la
desigualdad y el desempleo. Estos desafios pueden dificultar el desarrollo de la organizacion,
y también pueden generar tensiones sociales.

La diversidad cultural, la economia agricola y ganadera, la infraestructura de
transporte y los desafios socioeconémicos son elementos que conforman la realidad de la
organizacién y que influyen en su desarrollo. Estos elementos interactian entre si y
contribuyen a la complejidad y la diversidad de la organizacion.

En conclusion, estos elementos son fundamentales para comprender la organizacion

y para desarrollar politicas publicas que apoyen su desarrollo.

2.2.2. Micro contexto

De acuerdo a Gobernacion de Narifio (2018) el municipio de ElI Contadero es una
pequefia localidad ubicada en el Departamento de Narifio en la zona sur del pais, en la
cordillera de los Andes. Es un municipio de tamafio pequefio, con una poblacién de alrededor
de 7.000 habitantes, se encuentra a una altitud de 2,200 metros sobre el nivel del mar y su
clima es frio y himedo.

El' municipio es conocido por sus hermosos paisajes montafiosos y su rica
biodiversidad. La economia local se basa principalmente en la agricultura y la ganaderia, con
cultivos de maiz, frijoles, café y cafia de azucar, produccion de leche, entre otros productos.
A pesar de su tamafo reducido, EI Contadero cuenta con una comunidad activa y un fuerte
sentido de identidad cultural, que se refleja en sus tradiciones y festividades locales.

En El Contadero, la actividad econdémica principal es la agricultura y la ganaderia,

especialmente la produccién de leche. En la zona se pueden encontrar granjas de pequefia y



mediana escala, donde se crian vacas lecheras y se produce leche fresca y quesos artesanales.

En cuanto al sector lacteo, es una actividad econdmica muy importante en el
municipio. La mayoria de las familias de la zona tienen vacas lecheras y producen leche
fresca todos los dias, que luego es procesada en pequefias plantas procesadoras de lacteos.

El sector lacteo es una de las principales fuentes de ingresos para los habitantes de El
Contadero, ya que es una actividad econémica que se ha desarrollado durante décadas en la
zona. La produccién de leche es realizada por pequefios y medianos productores, quienes
utilizan técnicas tradicionales para el cuidado de las vacas y la elaboracién de productos
lacteos

El clima de la zona es templado y himedo, lo que es ideal para el desarrollo de pastos
y forrajes para el ganado. Las fincas de los productores se encuentran en las laderas de las
montafias, lo que les da una buena exposicion al sol y una excelente calidad de pasto para los
animales.

La leche producida en ElI Contadero es de alta calidad, ya que los animales se
alimentan de pastos naturales y no reciben hormonas ni antibidticos. Los pequefios
productores se dedican a la produccién de leche fresca, que se vende en las tiendas locales y
en los mercados cercanos.

La mayoria de los productores de leche en el municipio del Contadero son pequefios
propietarios de tierras que tienen entre 10 y 30 vacas lecheras. La produccion de leche es la
principal fuente de ingresos para estas familias, quienes han trabajado en el sector lacteo por
generaciones.

La leche producida por estos pequefios productores es de alta calidad, con una
excelente composicion y sabor. La mayoria de la leche se vende a las plantas procesadoras
de lacteos del municipio, que se encargan de pasteurizarla y transformarla en productos como
queso, crema, mantequilla y yogurt.

Ademas, en la zona también se elaboran quesos artesanales de diferentes tipos, como
el queso fresco, el queso madurado y el queso campesino. Estos productos son muy valorados
por su sabor y calidad, y son comercializados en tiendas locales y ferias agropecuarias de la

region.



Estas pequefias plantas procesadoras de lacteos son propiedad de los mismos
productores de leche, quienes se han unido para trabajar juntos en la transformacién de la
leche y la comercializacion de los productos. En la actualidad, hay alrededor de seis plantas
procesadoras de lacteos en el municipio, que emplean a un gran ndmero de personas en la
zona.

En los dltimos afios, se ha visto un aumento en la demanda de productos lacteos
organicos y sostenibles, lo que ha llevado a algunos productores a adoptar practicas mas
responsables en la produccion de leche y en la transformacién de los productos lacteos

El sector lacteo en El Contadero ha tenido un impacto positivo en la economia local,
ya gque ha generado empleo y ha mejorado los ingresos de las familias que se dedican a esta
actividad. Sin embargo, también existen desafios que deben ser abordados para mejorar la
productividad y la rentabilidad de la produccién lactea.

Segun el informe "Impacto econémico de la ganaderia bovina en El Contadero,
Narifio", elaborado por la Universidad de Narifio en 2022, el sector lacteo en este municipio
genera alrededor de 1.500 empleos directos y 3.000 empleos indirectos. Ademas, el valor de
la produccion lactea en EI Contadero representa el 20% del PIB municipal.

Estos datos demuestran el impacto positivo que el sector lacteo tiene en la economia
de El Contadero. La produccion lactea genera empleo y contribuye a la generacion de
ingresos para las familias que se dedican a esta actividad.

Uno de los principales desafios es la falta de acceso a tecnologias y herramientas
modernas que permitan mejorar la eficiencia en la produccion de leche y quesos. Ademas,
Entre los desafios que enfrenta la cultura organizacional se encuentran la falta de capacitacion
y desarrollo de los empleados, las bajas remuneraciones, la falta de oportunidades de
crecimiento y la falta de participacion en la toma de decisiones. Ademas, el sector lacteo en
la region también enfrenta desafios en términos de acceso a tecnologia y financiamiento.

La competencia en el sector lacteo de Contadero es intensa debido a la gran cantidad
de empresas y productores que se dedican a la produccion y comercializacion de leche y
productos lacteos en la region. Aunque algunas empresas son mas grandes y tienen mayor
presencia en el mercado, también hay muchos pequefios productores que compiten de manera

eficiente y efectiva.



Los principales competidores en el mercado lacteo de Contadero son las empresas
grandes que cuentan con una amplia infraestructura de produccién, procesamiento y
distribucion. Estas empresas tienen una mayor capacidad de inversion en tecnologia,
maquinaria y personal capacitado, lo que les permite producir y comercializar una mayor
cantidad y variedad de productos.

Sin embargo, la competencia también se da entre los pequefios productores y
empresas locales, quienes se enfocan en la produccion de leche fresca, quesos artesanales y
otros productos lacteos tipicos de la region. Estos productores suelen ofrecer productos de
alta calidad, con sabores y texturas Unicas, y que son muy valorados por los consumidores
locales y turistas que visitan la region.

En un informe realizado por Universidad de Narifio (2022) sefialo que la competencia
también se ha intensificado debido a la entrada de nuevos actores en el mercado, como
empresas y productores de otras regiones del pais que buscan expandir sus negocios. Estos
nuevos actores aportan nuevas ideas, tecnologias y estrategias de comercializacion, lo que
obliga a las empresas y productores locales a adaptarse y mejorar sus procesos.

Lo anterior ayuda a comprender los desafios que enfrentan las empresas y productores
locales de leche en El Contadero. La intensificacion de la competencia obliga a las empresas
y productores locales a mejorar sus procesos y adaptarse a las nuevas condiciones del

mercado.

2.2.3. Resenia histérica

Segun el sitio web de Alcaldia de Contadero Narifio (2019), la empresa de lacteos
ASOLACC (Asociacion de Lacteos del Contadero) fue establecida en el municipio de El
Contadero, ubicado en el departamento de Narifio, Colombia, en el afio 1997. La concepcion
de esta asociacion surgié de un conjunto de pequefios productores de leche locales que
buscaban una solucidn para la comercializacion de sus productos y la mejora de su calidad

de vida.

En sus inicios, ASOLACC operaba de forma muy rudimentaria, con pocos recursos

y con un mercado local limitado. Sin embargo, con el tiempo, la asociacion logré expandir



su cobertura y mejorar su capacidad de produccion y comercializacion. En el afio 2002,
ASOLACC recibio el reconocimiento como empresa legalmente constituida por parte del
Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural de Colombia, lo que le permitié acceder a

nuevos mercados y fuentes de financiamiento.

Actualmente, ASOLACC cuenta con méas de 150 asociados y ha logrado
posicionarse como una empresa lider en la produccion y comercializacion de lacteos en la
regiéon. La empresa se ha enfocado en la calidad de sus productos y ha implementado
tecnologias y procesos innovadores para garantizar la inocuidad y frescura de sus productos.
Ademas, ASOLACC ha incursionado en el mercado de exportacion, llevando sus productos
a paises como Ecuador y Peru. La empresa es reconocida por su compromiso social y
ambiental, y por su contribucién al desarrollo de la economia local en el municipio de El

Contadero.

En la asociacion ASOLACC donde su objetivo social consiste en aplicar los
principios basicos de la asociatividad y mantenerlos mediante la gestion econdmica,
administrativa de la empresa respetando la autonomia, solidaridad, ayuda mutua, equidad e
igualdad en la produccidn, acopio, enfriamiento y la comercializacion de leche a través de
proyectos de orden municipal, departamental y nacional.

Como lugar de domicilio de la asociacion esta ubicada en la vereda Yaez del
municipio de El Contadero, departamento de Narifio y podré extender sus actividades dentro
o fuera del territorio de la republica de Colombia. Esta integrada por 120 integrantes y

permite la inclusién de otro nuevos, con una capacidad limitada.



2.3 Marco legal
Tabla 1
Marco legal

Leyes- acuerdos- decretos

Resolucion 2646 del 17 de julio de
2008. Ministerio de Proteccion
Social

Decreto Ley 1567 de 1998

Decreto Ley 1567 de 1998

Resolucion 2400 de 1979
Ley 9 de 1979

Resolucion 2013 de 1986

Decreto 614 de 1984

Resolucion 2013 de 1986

Descripcion

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores
de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del

origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.

La finalidad establecida en el articulo 21 busca propiciar
condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo
de la creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad
laboral de los empleados de la entidad, asi como la eficacia, la

eficiencia y la efectividad en su desempefio.

Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito
laboral que contribuyan al desarrollo del potencial personal de los
empleados, generando actitudes favorables frente al servicio

publico y al mejoramiento continuo de la organizacion

Se crea el estatuto de seguridad industrial.
Codigo sanitario nacional

Creacion y funcionamiento de comités paritarios de salud

ocupacional

Creacidn de bases para la organizacion de la salud ocupacional.

Establece la creacion y funcionamiento de los comités de

medicina, higiene y seguridad industrial en las empresas.



Resolucién 1016 de 1989 Establece el funcionamiento de los programas de salud

ocupacional en las empresas.

Decreto 1295 de 1994 Mediante el cual se determina la organizacion y administracion del

sistema general de riesgos profesionales.

Fuente: Autoria propia

2.4 Marco tedrico
A continuacion, se presenta los diferentes aportes a detalle que respalda la
investigacion. Dando a conocer las diferentes teorias que fundamenta y dan la razén de ser

de esta investigacion.
Existen diversas teorias que se pueden clasificar en diferentes enfoques. Estos son

algunos de los enfoques mas destacados:

2.4.1. Matriz DOFA

La matriz DOFA (también conocida como matriz FODA o DAFQO) es una
herramienta de analisis estratégico que se utiliza para identificar las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas de una organizacion o de un proyecto. En el contexto
de una investigacién de la cultura organizacional, la matriz DOFA puede ser utilizada para
identificar los factores internos y externos que pueden afectar la cultura organizacional de
una empresa.

La matriz DOFA es una herramienta invaluable para analizar las fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas de cualquier situacion. Nos permite visualizar

claramente el panorama completo y tomar decisiones estratégicas informadas para

aprovechar al maximo nuestras fortalezas y oportunidades, mientras mitigamos

nuestras debilidades y enfrentamos las amenazas con confianza (Albert S Humphrey,

1960, p.13).

La matriz DOFA puede ayudar a los investigadores a identificar las fortalezas y
debilidades internas de la cultura organizacional, como la capacidad de liderazgo, la

comunicacion interna, la formacion y desarrollo de empleados, entre otros. También puede



ayudar a identificar las oportunidades y amenazas externas que pueden afectar la cultura
organizacional, como la competencia en el mercado, la evolucion de las tecnologias, la
situacion economica, entre otros.

La matriz DOFA puede ser una herramienta muy Util para investigar la cultura
organizacional de una empresa, ya que permite identificar los factores internos y externos
que pueden influir en la cultura de la organizacion y asi tomar decisiones informadas sobre

como mejorarla.

2.4.2 Definicion de Cultura organizacional

La definicion de la cultura organizacional como concepto general ha sido
ampliamente estudiada por diferentes autores y es expuesto en la mayoria de los articulos
que tratan sobre el tema. se hara una breve resefia de cada definicion de cultura organizacional
de cada autor.

En la teoria de Schein, (1988) define la cultura como “Un patron de supuestos basicos
compartidos que un grupo aprende y que resuelve sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, que ha funcionado lo suficientemente bien como para ser considerado
vélido y, por lo tanto, que se les ensefie a los nuevos miembros como la forma correcta de
percibir, pensar y sentir en relacion a esos problemas” (p,23).

La definicion de cultura organizacional sefialada por Robbins, Stephen (2004) indica
que la misma “Es un sistema de significados compartidos por los miembros de una
organizacién, siendo este sistema un conjunto de caracteristicas basicas que valora la
organizacion” (p.525).

La cultura organizacional, segun Cameron y Quinn (2006) se define como "Un
conjunto de valores compartidos que los miembros de una organizacion tienen respecto a su
manera de trabajar y a su relacion con los demas, con los clientes y con los proveedores"”
(p,44). Este enfoque implica que la cultura organizacional esta arraigada en las creencias y
valores que los empleados comparten en su entorno laboral.

La cultura organizacional, segin Geertz y Pacanowsky (2007) se concibe como "un
sistema de significados compartidos, que son establecidos y mantenidos por procesos de

comunicacion en una organizacion"(p.16). Este enfoque resalta la importancia de los



significados compartidos y la comunicacion dentro de una organizacion en la formacién y

mantenimiento de la cultura organizacional.

2.4.3 Estructura de la Organizacién

La estructura de una organizacion se refiere a como se organiza y distribuye la
autoridad, responsabilidades y recursos dentro de la empresa para lograr sus metas y
objetivos de manera eficiente y efectiva. Los comportamientos que el hombre asume en el
trabajo estan definidos por la estructura.

Cada elemento que describe la estructura de la organizacion afecta y regulan el
comportamiento laboral del empleado definiendo la manera como debe comportarse acorde
a su cargo, el cual estd determinado en los procedimientos, las normas y otros componentes
que subordinan los comportamientos sociales en la empresa.

La estructura esté disefiada para establecer el marco de influencia en la interaccion de
las personas y constituye el medio en el cual se toman decisiones, se ejerce poder y se permite
llevar a cabo actividades (C. E. Méndez, 2006).

Las partes de la estructura organizacional son las siguientes:

« Tamafio. Esto determina cémo se configuran, dependiendo de su nivel de
complejidad. procesos de interaccién social y comunicacion.

« Division del trabajo. Presenta la divisidn de las tareas, segun las capacidades y el
tipo de actividades que se pueden dar tanto en el ambito individual como de grupo, para
lograr una eficiencia en los procesos, todo con unas normas, unas funciones y unos
procedimientos establecidos que permiten la supervision y el control y que mecanizan y
estandarizan las actividades.

« Autoridad. Esté ejercida y delimitada por la denominacién de los cargos en la
organizacion, permite ejercer mando sobre otros y otorga poder en la toma de decisiones y
en la exigencia e influencia sobre los subalternos. Asi, se establecen las relaciones sociales
entre jefes y subalternos de acuerdo con los grados de poder y subordinacion, en los cuales
se obedece por conviccidn u obligacion las 6rdenes. Dependiendo del nivel de centralizacion

en las decisiones, se delega o no en la organizacion.



 Coordinacién. Se determina por el esfuerzo sincronizado que se realiza por los
diferentes departamentos, area y personas, en el cual se presenta la ayuda y el trabajo en
grupo y se comparte informacion necesaria para alcanzar los objetivos de la organizacion.

« Estrategia y estructura. Se presenta un vinculo entre estas, pues un cambio en la
estrategia puede ocasionar una modificacion en la estructura. Los cambios de estrategia
necesarios para garantizar la competitividad de la organizacion afectan su estructura.

* Tecnologia y estructura. La operacion de una empresa ve impactada su estructura
en cuanto a procesos, rutinas y division del trabajo cuando se realiza innovacion tecnoldgica.
Mediante esta, se busca influir en el servicio, la calidad de los productos y la optimizacion
de los costos, para alcanzar altos niveles de competitividad.

« Entorno y estructura. Las organizaciones se ven afectadas por diferentes variables
politicas, tecnoldgicas, econdmicas, sociales y de otro tipo que generan un cambio en su
entorno, lo cual afecta su estructura y las obliga a ser eficientes en mercados dindmicos y
cambiantes, para lo cual deben prepararse de manera proactiva.

Cada uno de los elementos de la estructura organizacional influyen en la conciencia colectiva
que construyen sus miembros asumiendo conductas acordes a su complejidad, a las
responsabilidades y funciones de los cargos, las relaciones entre jefes y subordinados, los
procesos de comunicacién verbal o escrita, el impacto de su estrategia sobre la cultura, el
nivel de conocimiento y la aplicacion de la tecnologia y la capacidad de respuesta a los
cambios del entorno.

2.4.4 Clases de cultura organizacional

Es posible identificar diversos tipos de cultura organizacional en las empresas. En
este contexto, varios autores han abordado y explicado algunas de las clases de cultura mas
destacadas. Estos enfoques ayudan a comprender la diversidad y complejidad de las culturas
presentes en el &mbito empresarial, ofreciendo perspectivas valiosas para la gestion efectiva
y el fortalecimiento de la identidad organizacional.
2.4.4.1 Cultura del riesgo

Esta clase de cultura exige decisiones de gran riesgo y pasan varios afos antes de que
el entorno brinde una retroalimentacion clara acerca de si la decision fue correcta 0 no. Es

una cultura de alto riesgo y retroalimentacion lenta, lo que se presenta por ejemplo en muchas



organizaciones de alta tecnologia.

Se caracteriza por su dinamismo y espiritu emprendedor, propension al riesgo,

innovacion y desarrollo, crecimiento individual, recompensas intrinsecas, libre flujo

de ideas e iniciativas, flexibilidad e individualidad, autocontrol, autogestion y

empoderamiento. Sus lideres se distinguen por ser igualmente emprendedores,

innovadores, creativos y arriesgados (Terry y Kennedy, 1982, p.52).
2.4.4.2 Cultura de apoyo

Esta variante de cultura organizacional se fundamenta en la confianza reciproca y el
respaldo mutuo, constituyendo pilares esenciales en la relacion entre el individuo y la entidad
organizativa. Aqui, se enfatiza la valoracién integral de las personas, reconociéndolas como
seres humanos antes que simplemente como aportantes laborales u ocupantes de roles en la
estructura organizacional. Edgar Schein (2004) propone que los individuos se comprometen
con organizaciones de este tipo debido a su genuino interés en sus colegas y clientes,
estableciendo conexiones estrechas basadas en una comunicacién abierta y de apoyo. La
armonia y la evasion de confrontaciones son valores significativos en este contexto. Los
miembros de estas organizaciones se comprometen a colaborar, generando resultados
colectivos positivos, siguiendo los lineamientos de la organizacion basados en la confianza,
el cuidado mutuo y la colaboracién constante. Caracteristicas notables incluyen la toma de
decisiones participativa, la implementacion a través de la construccion de consenso, asi como
la cohesion, el compromiso mutuo, la lealtad, la afiliacion, la pertenencia, la cooperacidn, la
calidez, la preocupacion, la tradicion, la moral y la equidad.
2.4.4.3 Cultura del poder

Se fundamenta en el supuesto de que una desigualdad de recursos es un fenémeno
que ocurre en forma natural, la vida es un juego de ganadores y perdedores bien definidos.

Lobo Dugarte (2004) plantea que los recursos estan distribuidos en forma desigual
tales como el dinero, el privilegio, la seguridad y la calidad general de vida. Se necesita un
lider fuerte capaz de mantener en equilibrio el sistema, que sea muy firme, pero justos y
generosos con sus seguidores leales. Existe una aceptacion de la estructura jerarquica de la
empresa. Las culturas del poder estan ajustadas normalmente a organizaciones empresariales

que apenas comienzan, donde los lideres son los Unicos que tienen la vision e impulsan el



desarrollo de la organizacion.
2.4.4.4 Cultura de rol (burocracia)

La cultura del rol sustituye racionalmente estructuras y sistemas derivados del poder
puro. El trabajo se logra a través de la regulacion de la norma. Lobo Dugarte (2004) aborda
que los roles se desarrollan de manera que especifiquen las responsabilidades y retribuciones
potenciales de cada persona y se instalan los sistemas apropiados para asegurar que esto se
haga de manera justa. El control es remoto, a través de sistemas de delegacion en vez de
hacerlo mediante el poder personal del liderazgo méximo. La cultura del rol bien manejada
proporciona estabilidad, justicia, y eficiencia. Las personas estan protegidas de decisiones
arbitrarias tomadas en la cima, y pueden dedicar sus energias a tareas en vez de la
autoproteccion, puesto que el trabajo es rutinario se hacen eficientes.
2.4.4.5 Cultura Jerarquica

Existe una estandarizacion y rutinizacion de actividades, la informacion fluye
verticalmente y las funciones se encuentran definidas de manera clara.: Claudia E (2011)
expone que Los individuos cumplen con mandatos organizacionales cuando los roles son
formalmente asignados a traves de reglas y regulaciones. Ademas de una inclinacion hacia
la medicion, priman aspectos como las politicas, las estructuras formales, las recompensas
basadas en rangos, la gestion de la informacion, la definicién de roles, la estabilidad y la
seguridad laboral. El lider jerarquico se diferencia por ser coordinador, organizador,
conservador y precavido.
2.4.4.6 Cultura adhocratica o de desarrollo

Conocida también como cultura de la inspiracion, emana fundamentalmente de las
acordes con las demandas del mercado. La colectividad que opera bajo este modelo se orienta
hacia la produccion, la competencia, el logro de metas y tareas, la investigacion, el
conocimiento y la informacion. Los lideres en esta cultura son netamente productores,
directivos y enfocados hacia las metas. A pesar de sus cualidades, los distintos modelos de
cultura pueden coexistir en una misma organizacion, de hecho, aquellas en las que domina
un tipo particular son consideradas como disfuncionales. Sin embargo, en ocasiones las
caracteristicas y dinamicas de un sector o industria particular hacen que domine o prevalezca

un tipo. Con base en el modelo de Cameron y Quinn (1999) plantea que el énfasis interno



indica una marcada tendencia hacia el corto plazo, las actividades estables y la integracién
de unidades, para el externo el marco temporal es el largo plazo y su prioridad las actividades
centradas en el logro, la diferenciacion y la rivalidad. Por su parte, el eje superior sefiala la
flexibilidad, la individualidad y la espontaneidad y el inferior la estabilidad, el control y la
predictibilidad.
2.4.4.7 Cultura del logro

En este tipo de cultura todas las personas desean hacer contribuciones significativas
asu trabajoy a la sociedad y disfrutar su interaccion con los clientes y compafieros de trabajo.
Satisfaccion por la labor bien realizada y la interaccion enriquecedora con los compafieros
de trabajo contribuyen las verdaderas retribuciones importantes para las personas y el trabajo
debe ser organizado para permitir las retribuciones intrinsecas y las interacciones
satisfactorias. Lobo Dugarte (2004) expone que en una organizacion de logros tiene reglas y
estructuras y trabaja para servirle al sistema en vez de convertirse en un fin de si misma. En
esta cultura se deben desarrollar situaciones de trabajo que comprometan a las personas de
manera seria, que les ayuden a sentir que estan contribuyendo al logro de una meta
importante, articulada dentro de una clara formulacion de la mision, que permite que las
personas se organicen en equipos de trabajo por autogestion con gerentes disponibles para
brindar apoyo y asistencia técnica cuando sea necesario, donde la comunicacion es abierta y
donde las personas tengan la oportunidad de aprender y crecer a nivel laboral.
2.4.4.8 Cultura orientada al mercado

Su aspiracion central consiste en ganar clientes y consumidores ofreciendo productos,

servicios, procesos y tecnologias acordes con las demandas del mercado. La

colectividad que opera bajo este modelo se orienta hacia la produccion, la

competencia, el logro de metas y tareas, la investigacion, el conocimiento y la

informacion. Los lideres en esta cultura son netamente productores, directivos y

enfocados hacia las metas. (Daniel Denison, 1991, p. 21)

Para abordar el estudio de la cultura organizacional de una empresa en particular
diferentes autores han desarrollado sus modelos con miras a efectuar el proceso de
diagnostico con el cual se puedan identificar las tendencias y caracteristicas principales de

su cultura. En tal sentido, para esta investigacion se toma como base el modelo desarrollado



por Denison, que se expone a continuacion.
2.4.5 Diagnostico de la cultura segun Denison

Daniel Denison elabor6, con base en multiples estudios y experiencias, un modelo
que se usa para efectuar el diagnostico de la cultura organizacional en las empresas. El
modelo se centra en la identificacion de los rasgos culturales que pueden tener un impacto
relevante en el desempefio y los resultados de las empresas. El diagnostico de la cultura
organizacional segun Denison se basa en un modelo que evalla cuatro dimensiones clave de
la cultura en una organizacion. Estas dimensiones son:

Involucramiento: Se refiere a la medida en que los empleados estan comprometidos
con su trabajo y con la organizacién en general. Evalla si los empleados se sienten parte de
un equipo unido y si estan dispuestos a poner esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos

Consistencia: Evalla en qué medida existen estandares claros de comportamiento y
si las politicas y précticas de la organizacion son coherentes entre si. Una alta consistencia
indica una organizacidn con normas y reglas bien establecidas.

Adaptabilidad: Mide la flexibilidad y capacidad de respuesta de la organizacion
frente a cambios en el entorno externo. Evalla si la organizacion esta dispuesta y es capaz de
ajustar sus estrategias y métodos para adaptarse a nuevas circunstancias.

Mision: Se refiere a la claridad y alineacion de la vision y metas organizacionales.
Evalua si los empleados tienen una comprension compartida de la mision de la organizacion
y si se sienten motivados por ella.

A través de encuestas, entrevistas y analisis de documentos, se recopila informacion
para evaluar la cultura de la organizacién en funcion de estas dimensiones. Posteriormente,
se genera un perfil de la cultura que ayuda a la organizacion a comprender sus fortalezas y
areas de mejora en cada dimension. Este diagnostico proporciona informacion valiosa para
implementar cambios y mejoras estratégicas que fortalezcan la cultura organizacional y, por
ende, la eficiencia y el éxito de la organizacion en su conjunto.

Teoria de la excelencia empresarial

Lateoria de Tom Peters y Robert H. Waterman, se centra en el estudio de las empresas

mas exitosas de la década de 1980 y propone que el éxito de estas empresas se debe a una

serie de caracteristicas que las diferencian de las demas organizaciones.



Una de las caracteristicas principales de esta teoria es la importancia que se da a la
cultura organizacional. Segun Peters y Waterman, las empresas mas exitosas tienen una
cultura clara y definida que se refleja en todos los aspectos de la organizacion, desde la forma
de hacer negocios hasta la forma en que se relacionan los empleados. En este sentido, Peters
y Waterman afirman:

"La cultura es una poderosa fuerza en cualquier organizacion, y las empresas exitosas
son aquellas que han desarrollado una cultura fuerte y positiva que se refleja en todas las
areas de la organizacion” (Peters y Waterman, 1982, p.7).

Otra caracteristica fundamental de la teoria de la excelencia empresarial es la
importancia que se da a la innovacion y la creatividad. Peters y Waterman proponen que las
empresas mas exitosas son aquellas que estan constantemente innovando y adaptandose a los
cambios del entorno.

2.4.7 Teoria de Edgar Schein

Se centraen el estudio de la cultura organizacional y su impacto en el comportamiento
de los miembros de la organizacion. Segun Schein. (2015). la cultura organizacional es un
conjunto de valores, creencias y supuestos compartidos que influyen en la forma en que los
miembros de la organizacion perciben y responden a su entorno. En este sentido, Schein
afirma:

La cultura organizacional es el patron de supuestos basicos compartidos que el grupo

aprendié mientras solucionaba sus problemas de adaptacion externa y de integracion

interna, que ha funcionado bien en el pasado y que se considera valido y por lo tanto
se ensefia a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir

con respecto a esos problemas (Schein, 2015, p.21).

Schein (2015) propone que la cultura organizacional se divide en tres niveles:
artefactos, valores y supuestos basicos. Los artefactos son las manifestaciones visibles de la
cultura organizacional, como los rituales, simbolos y estructuras. Los valores son los
principios y creencias que subyacen a estos artefactos y que guian el comportamiento de los
miembros de la organizacion. Y los supuestos basicos son los supuestos subyacentes que se
consideran tan evidentes que ni siquiera se cuestionan.

Schein también destaca la importancia de la gestion de la cultura organizacional y



propone que los lideres deben ser conscientes de la cultura de la organizacion y trabajar para
mantenerla o cambiarla segun sea necesario.
2.4.8 Teoria Cameron y Quinn

El enfoque de Cameron y Quinn se centra en la cultura organizacional y su impacto
en la eficacia y eficiencia de las organizaciones. Este enfoque propone un modelo de cuatro
tipos de cultura organizacional que se asocian con diferentes niveles de eficacia
organizacional: clan, adhocracia, jerarquia y mercado.

Segin Cameron y Quinn (2011), existen cuatro tipos de culturas organizacionales
distintas. La cultura del clan se centra en la colaboracion y la participacion, promoviendo el
bienestar de los empleados y un ambiente de trabajo agradable. Por otro lado, la cultura de la
adhocracia se caracteriza por su enfoque en la innovacion, la creatividad y la adaptabilidad,
valorando la experimentacion y el aprendizaje continuo. En contraste, la cultura de la
jerarquia busca la estabilidad, la eficiencia y la estandarizacién, con un énfasis en la precision
y la confiabilidad en los procesos. Por ultimo, la cultura del mercado se orienta hacia la
competitividad, la orientacidn al cliente y la consecucion de resultados.

2.4.9 La teoria de los factores

La teoria de los factores es una perspectiva de la psicologia que busca explicar la
inteligencia humana como una combinacion de diferentes habilidades o factores mentales.
Esta teoria ha sido desarrollada y ampliada por varios psicologos a lo largo del tiempo. A
continuacion, presento una breve explicacion de la teoria y algunas citas relevantes de los
psicologos mas influyentes en su desarrollo.

La teoria de los factores fue propuesta por el psicélogo britanico Charles Spearman a
principios del siglo XX. Segun Spearman, existe un factor general de inteligencia,
denominado "g", que subyace a todas las habilidades mentales. Spearman (1927) argumenta
que la inteligencia no se compone de habilidades independientes, sino que representa una
capacidad general para adaptarse a situaciones nuevas y realizar razonamiento abstracto.

Posteriormente, otros psicologos, como Louis Thurstone, propusieron que la
inteligencia no podia ser reducida a un solo factor, sino que debia ser entendida como la
combinacion de varias habilidades mentales independientes. Thurstone identifico siete

factores mentales: comprension verbal, fluidez verbal, habilidades numéricas, habilidades



espaciales, memoria, velocidad perceptual y razonamiento inductivo (Thurstone, 1938).

Otro importante psicologo que contribuyo al desarrollo de la teoria de los factores fue
Raymond Cattell, quien propuso una teoria de la inteligencia basada en dos tipos de factores:
factores fluidos y factores cristalizados. Los factores fluidos se refieren a la capacidad para
razonar y resolver problemas de manera independiente del conocimiento previo, mientras
que los factores cristalizados se refieren al conocimiento acumulado a lo largo del tiempo.
Segun Cattell, estos dos tipos de factores son igualmente importantes para la inteligencia
(Cattell, 1971).

En resumen, la teoria de los factores ha sido desarrollada por varios psicélogos a lo
largo del tiempo y ha sido utilizada para entender la naturaleza de la inteligencia humana.
Aunque ha habido diferencias de opinion sobre el nimero y el tipo de factores que subyacen
a la inteligencia, la mayoria de los psic6logos estan de acuerdo en que la inteligencia es un
fendmeno complejo que involucra multiples habilidades mentales.

2.4.10 La teoria del sistema sociotécnico

Es un enfoque que busca comprender y mejorar la eficacia y eficiencia de los sistemas
complejos, tanto técnicos como sociales, en los que los procesos humanos y los procesos
técnicos interactdan y se influyen mutuamente.

Este enfoque se basa en la idea de que los sistemas estan compuestos por diferentes
componentes interdependientes, que interactlan entre si para lograr un objetivo comun. En
el caso de los sistemas sociotécnicos, estos componentes incluyen tanto elementos técnicos
como humanos, como tecnologias, herramientas, procesos, politicas, estructuras
organizativas, habilidades y conocimientos de los trabajadores.

Uno de los principales principios de la teoria del sistema sociotécnico es que los
sistemas deben ser disefiados y gestionados de manera holistica, teniendo en cuenta tanto los
aspectos técnicos como los humanos. Esto significa que el disefio de los sistemas debe
considerar las habilidades, conocimientos y motivaciones de los trabajadores, asi como la
tecnologia y los procesos. De esta manera, los sistemas sociotécnicos se convierten en una
combinacidn de sistemas técnicos y sociales.

Otro principio clave de la teoria del sistema sociotécnico es que los sistemas son

adaptativos y cambian con el tiempo. La evolucion de los sistemas sociotécnicos no es un



proceso lineal, sino que se ve influenciado por factores externos e internos que pueden
requerir cambios en los elementos técnicos y humanos para mantener la eficacia y eficiencia
del sistema.

La teoria del sistema sociotécnico también destaca la importancia de la participacion
activa y el empoderamiento de los trabajadores en la toma de decisiones y la gestion de los
sistemas. Esto implica la necesidad de fomentar una cultura organizacional que valore la
colaboracidn, el trabajo en equipo y el aprendizaje continuo.

2.4.11 La teoria de la cultura organizacional

La teoria de la cultura organizacional, segun Geertz y Pacanowsky (2007), se centra
en el analisis de las practicas simbdlicas y culturales dentro de las organizaciones. Estos
autores sostienen que la cultura organizacional comprende valores, creencias, simbolos y
practicas compartidas por los miembros de una organizacion, reflejandose en su
comportamiento (Vargas, 2007).

Geertz y Pacanowsky (2007) afirman que entender la cultura organizacional es
esencial para comprender el funcionamiento de las organizaciones y sus relaciones con el
entorno. Ademas, destacan que la cultura organizacional tiene un impacto significativo en la
percepcion laboral de los empleados, sus interacciones con otros y su capacidad de
adaptacion al cambio.

Los autores proponen que la cultura organizacional se puede entender a través de la
interpretacion de las practicas simbdlicas que tienen lugar dentro de la organizacién, como
las ceremonias, rituales, historias y lenguaje. Estas practicas simbdlicas se utilizan para
transmitir los valores y creencias de la organizacion y para establecer una identidad
compartida entre los miembros.

La teoria de la cultura organizacional también destaca la importancia del contexto en
el que se desarrolla la cultura. Segun los autores, las organizaciones son sistemas culturales
que se desarrollan en un entorno social y econdmico especifico, y que estan influenciados

por factores historicos, politicos y culturales.



2.5 Marco conceptual

Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional puede requerir un cambio cultural y estructural
significativo, y puede enfrentar resistencia por parte de algunos miembros de la organizacion.
En dltima instancia, para tener éxito en el aprendizaje organizacional, es necesario adoptar
un enfoque integral que tenga en cuenta tanto los aspectos culturales y estructurales como los
procesos de reflexion y andlisis critico.
Cambio organizacional

Es muy importante, ya que reconoce la importancia de la adaptabilidad y la
flexibilidad en las organizaciones para responder a las cambiantes demandas del mercado.
Ademas, su enfoque destaca la importancia de un proceso planificado y sistematico para el
cambio, lo que puede aumentar las posibilidades de éxito en el cambio organizacional.
Clima organizacional

El clima organizacional puede ser un indicador temprano de los problemas en la
organizacion y una herramienta para identificar las areas en las que se necesita mejorar.
Ademas, el clima organizacional puede ser un recurso valioso para fomentar la colaboracion,
el compromiso y la motivacién de los empleados. Es importante tener en cuenta que el clima
organizacional puede ser influenciado por factores externos, como el entorno econdémico y
social, y que las percepciones de los empleados pueden variar en funcién de sus experiencias
individuales y antecedentes personales. Por lo tanto, es importante adoptar un enfoque
integral y comprender los diferentes factores que influyen en el clima organizacional para
poder intervenir de manera efectiva y mejorar el desempefio y la satisfaccion de los
empleados.
Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es un recurso valioso para las organizaciones que
buscan mejorar su desempefio y su capacidad para lograr sus objetivos estratégicos. Este
puede ser influenciado por una variedad de factores, y comprender estas interacciones puede
ayudar a las organizaciones a desarrollar estrategias efectivas para mejorar el

comportamiento y el rendimiento de los empleados. Ademas, el enfoque de Litwin y Stringer



Comunicacion organizacional

La comunicacion es una habilidad critica para el éxito en cualquier organizacion, ya
que ayuda a establecer relaciones positivas entre los miembros del equipo, a fomentar la
colaboracién y el trabajo en equipo y a garantizar que se logren los objetivos de la
organizacion. Ademas, su enfoque destaca que la comunicacién efectiva no solo implica la
transmision de informacion, sino también la escucha activa y la retroalimentacion.
Cultura organizacional

Es un aspecto fundamental en la vida de las organizaciones y en el comportamiento
humano en el contexto laboral. El define la cultura organizacional como el conjunto de
valores, normas y creencias compartidos que rigen la forma en que las personas interactian
en las organizaciones. Segun su teoria, la cultura es creada y mantenida a través de la
comunicacion y la interpretacion social de las experiencias vividas en el entorno laboral.
Identidad organizacional

Es un elemento clave para la cohesién y la unidad en las organizaciones, y puede
influir en la satisfaccion y el compromiso de los miembros. Ademas, su enfoque destaca la
importancia de considerar tanto la percepcion interna de la identidad organizacional como la
imagen publica de la organizacion.
Innovacion

Se centra principalmente en los aspectos internos de la innovacion en las
organizaciones, y no aborda necesariamente los desafios externos que pueden afectar la
capacidad de innovacion de la organizacion. La innovacion puede requerir una comprension
profunda del entorno empresarial y del mercado, asi como la capacidad de adaptarse y
responder a las cambiantes demandas del mercado. En Gltima instancia, para tener éxito en
la innovacion, es necesario adoptar un enfoque integral que tenga en cuenta tanto los aspectos
internos como los externos de la innovacion en las organizaciones.
Liderazgo

El liderazgo es una habilidad critica para las organizaciones en la actualidad, y
comprender los factores que influyen en el liderazgo efectivo puede ayudar a las
organizaciones a seleccionar y desarrollar lideres efectivos. Ademas, el enfoque de Yukl

reconoce que el liderazgo es un proceso dinamico y en constante evolucion



Valores organizacionales

Los valores son un recurso valioso para orientar la conducta de los miembros de la
organizacion hacia metas comunes y crear una cultura solida y coherente. Sin embargo,
también es importante tener en cuenta que los valores pueden ser percibidos de manera
diferente por diferentes personas, y que los valores de la organizacién pueden evolucionar
con el tiempo y en respuesta a los cambios en el entorno externo. Por lo tanto, las empresas
deben estar abiertas a revisar y actualizar sus valores de manera periodica, para asegurarse
de que siguen siendo relevantes y coherentes con su estrategia y objetivos.

Reconoce la importancia de adoptar un enfoque integral para comprender el
comportamiento organizacional, que tenga en cuenta tanto factores individuales como

contextuales.



3. Metodologia

3.1 Paradigma

El paradigma de investigacion sobre la cultura organizacional en la Asociacion
ASOLACC, ubicada en el municipio de EI Contadero.es positivista. De acuerdo con Schein
(1985) el cual sostiene que la cultura organizacional es una entidad tangible y medible que
se puede entender a través del andlisis de datos empiricos y observacion directa de los
comportamientos y practicas de los miembros de la organizacion. Ademas, Schein afirma
que el enfoque positivista es Util para identificar patrones y tendencias en la cultura
organizacional, lo que a su vez puede ayudar a los lideres de la organizacion a tomar

decisiones informadas y mejorar su cultura.

3.2 Enfoque

El enfoque de la investigacion es mixto debido a que integra tanto lo cuantitativo
como lo cualitativo, utilizando como técnicas de recoleccidn de informacién en algunos casos
encuesta, entrevista, historia de vida, grupo focal, el cual se caracteriza por privilegiar el
analisis de datos estadisticos y la categorizacion de entrevistas, historias de vida, grupos

focales.

Segun Schein (1992), la cultura organizacional se puede medir a traves de encuestas
y cuestionarios que evalUen las creencias, valores y normas compartidas por los miembros
de la organizacién. Estos datos cuantitativos pueden ser analizados mediante técnicas
estadisticas para determinar la fuerza y la direccion de las relaciones entre las diferentes
variables culturales, lo que permite a los investigadores obtener una comprension profunda

y rigurosa de la cultura organizacional.
3.3 Meétodo

El método que se estara utilizando en esta investigacion sera el empirico- analitico
y consiste en identificar un problema, presentar una respectiva hipotesis y asi llevar adelante
un analisis. Para estudiar la cultura organizacional, el método empirico-analitico puede
involucrar la observacién directa de los miembros de la organizacion en sus interacciones

cotidianas. También se pueden realizar entrevistas y encuestas para obtener informacion



sobre el tipo de cultura organizacional que tiene la asociacion.

Una vez que se han recopilado los datos, se pueden analizar para identificar patrones
y tendencias en la cultura organizacional. Los investigadores pueden utilizar herramientas
estadisticas para encontrar relaciones entre diferentes variables y determinar qué factores
tienen un impacto en la cultura de la organizacion. EI método empirico-analitico puede
proporcionar informacion valiosa para los lideres de la organizacion que buscan mejorar la

cultura y el desempefio de la organizacion.

Segun Deal y Kennedy (1982), la cultura organizacional se puede analizar a través
de la observacion de los rituales, simbolos y normas que rigen la conducta de los miembros
de la organizacion. EI método empirico-analitico se enfoca en analizar y describir los
patrones de comportamiento que se observan en la organizacion para identificar las
creencias y valores subyacentes que sustentan la cultura organizacional. Este enfoque
permite a los investigadores obtener una comprension profunda de la cultura organizacional

y coOmo ésta afecta el comportamiento de los miembros de la organizacion.

3.4 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se utilizé fue descriptivo. Esta metodologia se enfoca
en el analisis detallado de una organizacion especifica con el objetivo de identificar patrones
y relaciones entre variables culturales y explicar como estos factores afectan el

comportamiento y desempefio de la organizacion.

La investigacion descriptiva es aquella que busca describir las caracteristicas de una
poblacion o fendmeno. Se centra en el "qué™ del objeto de estudio, es decir, en la descripcion
de las caracteristicas de lo que se investiga, sin entrar a conocer las relaciones entre ellas. Y
por otro la investigacion analitica es aquella que busca identificar las causas y efectos de un
fendmeno. Se centra en el "por qué™ del objeto de estudio, es decir, en el andlisis de las

relaciones entre las variables que intervienen en el fendmeno.

Segun Schein (2010), el anélisis de caso se basa en la idea de que cada organizacion
es Unica y tiene su propia cultura, por lo que se requiere un estudio detallado y profundo
para comprenderla. En este tipo de investigacion, se recolectan datos a través de diversas



técnicas, como entrevistas, observacion participante y analisis documental, y se analizan los

datos para identificar patrones y relaciones entre variables culturales.

A través del analisis de caso, los investigadores pueden describir y explicar la cultura
organizacional, identificar fortalezas y debilidades, y proponer recomendaciones para

mejorar el desempefio de la organizacion

3.5 Poblacion y muestra
3.5.1 Poblacion

La poblacion para esta investigacion esta constituida por: 115 asociados que
conforman la asociacion ASOLACC del municipio de EI Contadero.

3.5.2 Muestra

Se realizara a partir de N= 115 asociados.

N xZ*xP xQ
T e2(N-1)+2Z2xPxQ

n

B 115 % (1,96)2 x 0,5 X 0,5
"= 10,05)2(114) + (1,96)2 x 0,5 X 0,5

n =89
De los cuales 8 conforman la junta directiva a quienes se les aplicara una entrevista

y 89 son asociados a los cuales se les aplicara la encuesta.

3.6 Fuentes y técnicas de recoleccién de la informacion

Fuentes primarias
Como instrumento de recoleccion de informacion se aplicara una encuesta, para la

medicion de la cultura organizacional se hizo uso de un modelo de valores en competencia
desarrollado por Quinny Rohrbaugh (1981, 1983). Todas las medidas de los items se basaran
en una escala Likert que califican el grado de aprobacion o desacuerdo de la afirmacion la
cual permitira recolectar datos de manera cualitativa y cuantitativa con el fin de hacer un

analisis. También se aplicara una entrevista a la junta directiva de la asociacion.



Fuentes secundarias

e Trabajos de grado

e Articulos
Fuentes Terciarias

e Internet
Instrumento

e Encuestas a los asociados de ASOLACC.



4. Resultados de la investigacion

4.1 Diagnostico de la cultura organizacional de la asociacion ASOLACC del municipio
de El Contadero — Narifio.

4.1.1 Tabulacion e interpretacion de los resultados de las encuestas dirigidas a los

asociados y las entrevistas dirigidas a los integrantes de la junta directiva
Figura 1

La toma de decisiones se encuentra centralizada en el nivel directivo

5 Muy de acuerdo
M 4 De acuerdo
M 3 Ni en desacuerdo nien

acuerdo
M 2 En desacuerdo

M 1 Muy desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 39,8% respondieron que se encuentran muy de acuerdo en que
la empresa en la toma de decisiones esta centralizada en el nivel directivo significa que tiene
una estructura organizativa jerarquica. En este tipo de estructura, la autoridad y la
responsabilidad se concentran en los niveles superiores de la organizacion, mientras que los

niveles inferiores tienen un grado menor de autonomia.



Figura 2

Se toman decisiones arbitrarias e imponentes
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Fuente: Elaboracion propia
Los asociados en un 50,6 % respondieron que se encuentran muy de acuerdo que en

la empresa se toman decisiones arbitrarias e imponentes es un indicador de que la asociacion
tiene un problema de comunicacion y participacion. Las decisiones arbitrarias e imponentes
son aquellas que se toman sin consultar a los afectados o sin tener en cuenta sus opiniones.
Este tipo de decisiones pueden generar descontento, desmotivacion e incluso resistencia entre

los empleados.
Figura 3

Se pone énfasis en cumplir rigurosamente con las normativas y las responsabilidades

asignadas a cada puesto
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Fuente: Elaboracion propia



Los asociados en un 56,2 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que la
empresa se enfoca en el cumplimiento estricto de las normas y las responsabilidades que cada
cargo tiene; se puede identificar con este resultado que en esta asociacion se tiene una cultura
de cumplimiento y esta es aquella en la que todos los empleados estan comprometidos con
cumplir con las normas y los procedimientos establecidos. Este tipo de cultura es importante

para garantizar el buen funcionamiento de la empresa y para proteger sus intereses.

Figura 4

En la empresa la obtencion de resultados es primordial
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 48,9 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que en la
empresa la obtencion de resultados es primordial es una sefial de que la asociacion tiene una
cultura orientada a los resultados. Sin embargo, es importante tener en cuenta que solo el
48,9 % de los asociados estan de acuerdo con esta afirmacion. Esto sugiere que hay una parte

de los asociados que no estan convencidos de que la obtencion de resultados sea primordial.



Figura5 En laempresa se optimizan el talento humano
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 48,3 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que la
asociacion optimiza el talento humano es un indicador de que la empresa esta tomando

medidas para desarrollar y aprovechar el talento de sus empleados.

La optimizacion del talento humano es un proceso que implica la identificacion, el
desarrollo y la utilizacion eficaz del talento de los empleados. Este proceso es importante

para cualquier empresa que quiera tener éxito.

Figura 6

En la empresa se optimizan los recursos financieros
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Fuente: Elaboracion propia



Los asociados en un 52,3 % respondieron que se encuentran de acuerdo en la
optimizacion de los recursos financieros en la asociacion indica que se estd tomando
medidas para gestionar sus finanzas de manera eficaz. La optimizacion de los recursos
financieros es un proceso que implica la identificacion de oportunidades para reducir costos,
aumentar los ingresos y mejorar la eficiencia. Este proceso es importante para cualquier

empresa que quiera tener éxito.

Figura 7

En la empresa se optimizan los recursos materiales

5 Muy de acuerdo
M 4 De acuerdo
® 3 Ni en desacuerdo nien

acuerdo
M 2 En desacuerdo

W 1 Muy desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 51,7 % respondieron que se encuentran de acuerdo en la
optimizacion de los recursos materiales. La optimizacion de los recursos materiales es un
proceso que implica la identificacion de oportunidades para reducir costos, aumentar la
eficiencia y mejorar la sostenibilidad. Este proceso es importante para cualquier empresa

que quiera tener éxito.

Hay una serie de beneficios asociados con la optimizacion de los recursos
materiales. En primer lugar, puede ayudar a mejorar la rentabilidad de la empresa. En

segundo lugar, puede ayudar a la empresa a reducir su



Figura 8

En la empresa es relevante el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 48,9 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que en la
asociacion es relevante el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores es un
indicador de que la asociacién reconoce la importancia de invertir en el talento humano.

El desarrollo personal y profesional de los colaboradores es un proceso continuo que
implica el aprendizaje, el crecimiento y el desarrollo de nuevas habilidades y conocimientos.
Este proceso es importante para cualquier empresa que quiera tener éxito.

Hay una serie de beneficios asociados con el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores. En primer lugar, puede ayudar a mejorar la productividad y la eficiencia. Y
por ultimo puede ayudar a motivar a los empleados y a fomentar la innovacion

Figura 9

En la empresa se fomenta valores sociales, motivacién y creatividad de los colaboradores
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Fuente: Elaboracion propia



Los asociados en un 50,6 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que la
fomenta valores sociales, motivacion y creatividad de los colaboradores es un indicador
positivo de que la empresa esta creando un ambiente de trabajo en el que los empleados se

sienten valorados, apoyados y motivados para dar o mejor de si mismos.

Figura 10

Se realizan reuniones periddicas dentro de la organizacion para establecer comunicacién
sobre los problemas de la empresa
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 47,2 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que se
realizan reuniones periddicas dentro de la organizacion para establecer comunicacién sobre
los problemas de la empresa, este dato es un poco alarmante, ya que indica que la mayoria
de los asociados no estan satisfechos con la comunicacion que reciben de la empresa.

Las reuniones periédicas son una herramienta fundamental para la comunicacion
interna. Son una oportunidad para que los empleados compartan sus inquietudes, planteen
problemas y sean escuchados por los gerentes.

Es posible que las reuniones no sean lo suficientemente frecuentes, que no tengan un
proposito claro o que no se lleven a cabo de manera participativa.



Figura 11

La empresa se caracteriza por mantener un ambiente familiar
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Fuente: Elaboracién propia

Los asociados en un 49,4 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que la
asociacion se caracteriza por mantener un ambiente familiar es un indicador positivo de que
la asociacion estd creando un ambiente de trabajo en el que los empleados se sienten
valorados, apoyados y motivados para dar lo mejor de si mismos.

Figura 12

La empresa se caracteriza por ser dinamica y emprendedora
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Los asociados en un 42,5% respondieron que se encuentran de acuerdo en que la
asociacion se caracteriza por ser dinamica y emprendedora es un indicador positivo de que

la asociacion estd adoptando un enfoque que puede conducir al éxito a largo plazo.

Figura 13

Considera que el reconocimiento como un verdadero valor
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 50,6 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que la
asociacion considera el reconocimiento como un verdadero valor, es un indicador positivo
para esta asociacion Se debe tomar medidas para fomentar el reconocimiento entre sus
asociados, esto se puede hacer a través de programas de reconocimiento formal, como
premios y reconocimientos, asi como a través de reconocimientos informales, como palabras

de agradecimiento y gestos de consideracion.



Figura 14

Siente que la organizacion le permite aportar ideas y opinar
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 53,9 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que la
organizacion permite aportar ideas y opinar es un indicador positivo de que la organizacion
estd creando un ambiente de trabajo en el que los empleados se sienten valorados y
escuchados.

Cuando los empleados se sienten escuchados y valorados, estdn mas motivados para
dar lo mejor de si mismos. Esto puede conducir a una mayor productividad, satisfaccion

laboral y compromiso con la organizacion.
Figura 15

Considera que las responsabilidades dentro de la organizacion estén claras
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Los asociados en un 42% respondieron que se encuentran de acuerdo con que las
responsabilidades dentro de la organizacion estan claras este porcentaje es positivo de que la
organizacion esta creando un ambiente de trabajo en el que los empleados saben lo que se
espera de ellos.

Si las responsabilidades estan claras, los empleados pueden concentrarse en sus tareas
y desempefiarlas de manera efectiva. Esto puede conducir a una mayor productividad,

satisfaccion laboral y compromiso con la asociacion.

Figura 16

Considera usted que tiene un buen nivel de transparencia con el equipo
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 54,5 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que la
asociacion tiene un buen nivel de transparencia con el equipo, esto quiere decir que los
empleados tienen acceso a informacion transparente y pueden tomar decisiones mas
informadas y estar mas motivados para dar lo mejor de si mismos. Esto puede conducir a una

mayor productividad, satisfaccion laboral y compromiso.



Figura 17

Considera que entre comparfieros estan prestos y abiertos a recibir opiniones diferentes a
las suyas
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 42,7% respondieron que se encuentran de acuerdo en que entre
compafieros estan prestos y abiertos a recibir opiniones diferentes a las suyas, la apertura a
las opiniones diferentes es especialmente importante, ya que las asociaciones suelen trabajar
con voluntarios. Cuando los voluntarios estan abiertos a escuchar diferentes perspectivas,
estan méas motivados para seguir contribuyendo positivamente a la asociacion.

Figura 18

La empresa esta enfocada en aumentar el nivel de su competitividad
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Los asociados en un 62.5% respondieron que se encuentran muy de acuerdo en que
la asociacion esta enfocada en incrementar el nivel de su competitividad; esto significa que
esta tomando medidas concretas para lograrlo. Esto puede incluir una serie de acciones,
como la inversion en investigacion y desarrollo, la capacitacion de su personal, o la

diversificacion de sus productos o servicios.
Figura 19

La empresa esta interesada en posicionarse en el mercado

5 Muy de acuerdo

M 4 De acuerdo

M 3 Ni en desacuerdo nien
acuerdo

M 2 En desacuerdo

1 Muy desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
Los asociados en un 55,1% respondieron que se encuentran muy de acuerdo en

posicionarse en el mercado es un indicador positivo de que la asociacion tiene una clara
comprension de su lugar en el mercado y de las necesidades de sus clientes.

Figura 20

El lider de la organizacion establece estrategias para competir dentro del mercado
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Fuente: Elaboracion propia

Los asociados en un 51,7 % respondieron que se encuentran de acuerdo en que el

lider de la organizacion establece estrategias para competir dentro del mercado En el caso

de esta asociacion, las estrategias de mercado son especialmente importantes, ya que las

asociaciones suelen trabajar en areas que estan sujetas a cambios rapidos. Cuando se tiene

estrategias de mercado claras y efectivas, estd en mejor posicion para responder a las

necesidades de sus miembros y de la comunidad en general.

Se llevé a cabo la pertinente reunion con los miembros de la junta directiva, donde

tres participantes estuvieron disponibles para colaborar. Por diversas razones personales, 10s

deméas miembros no pudieron asistir. En esta instancia, el presidente de la asociacion asumio

el rol de portavoz de la reunidn, mientras que los otros integrantes complementaron la

informacion proporcionada. Esta estrategia de unificacion de respuestas permitié optimizar

el proceso de la entrevista, asegurando una presentacion coherente y completa de los temas

discutidos.
Tabla 2
Entrevista junta directiva ASOLACC
Pregunta Respuesta Anélisis
¢Cuales son los valores y | La asociacion promueve la | Estos valores sugieren que la asociacion

creencias de la asociacion?

transparencia, integridad y

responsabilidad como  valores

fundamentales.

se esfuerza por operar de manera ética,
abierta y responsable. Ademas, destacan
el compromiso de la asociacion con la
construccion de relaciones basadas en la

confianza y la integridad.

¢En el proceso de induccion
se da a conocer a los asociados

la mision, visién, principios,

Si, durante la induccion se
proporciona una vision integral de la

mision y vision de la asociacion.

La induccion efectiva no solo se centra
en la transmisién de informacion
estructural, como la mision y vision, sino
que abarca elementos éticos, practicos y

normativos, construyendo una base




valores, politicas,

procedimientos, reglamentos?

solida para la integracion exitosa de los

nuevos asociados en la dindmica de la

asociacion.
¢Como se organiza el trabajo | La asociacion sigue una estructura | La eleccion de una estructura
en la asociacion? organizativa basada en equipos | organizativa basada en  equipos
interdisciplinarios. interdisciplinarios subraya la

importancia de la colaboracion, la

adaptabilidad y la innovacion en la

asociacion, elementos fundamentales
para enfrentar los desafios
contemporaneos

¢Como se distribuyen las
responsabilidades y el poder

para tomar decisiones?

La distribucion de
responsabilidades se adapta a las

necesidades cambiantes del entorno.

Hace referencia a un enfoque dindmico y
flexible en la asignacion  de
responsabilidades  dentro de la
Lo

sensibilidad hacia la adaptacion a las

asociacion. cual indica una
condiciones externas y la capacidad de
ajustar la estructura organizativa en

respuesta a los cambios en el entorno.

¢Cémo se relacionan los

empleados entre si?

La

ambiente colaborativo y de apoyo.

asociacion  promueve un

Se destaca la importancia que la
asociacion asigna a la creacién de
relaciones positivas entre los empleados.
Un ambiente colaborativo y de apoyo no
solo mejora la eficiencia operativa, sino
que también contribuye
significativamente al bienestar y la

satisfaccion laboral.




¢Cémo se resuelven los

conflictos en la asociacién?

Se utilizan métodos de resolucion de
conflictos basados en la negociacion

y el consenso.

Indica que la asociacion busca alcanzar
acuerdos que sean aceptables para todas
las partes implicadas en el conflicto. Lo
cual implica un proceso en el que se
busca el acuerdo general, lo que puede

fortalecer el compromiso.

¢Existe confianza entre los

asociados y trabajo en equipo?

La confianza mutua es un pilar

fundamental en la asociacion.

Se reconoce la confianza mutua como un
elemento esencial para el
funcionamiento  exitoso  de la
organizacion., la asociacion busca
fortalecer las relaciones interpersonales
y fomentar un entorno donde la
colaboracion y el trabajo en equipo

prosperen de manera natural.

¢La asociacion se encuentra
orientada a satisfacer las
necesidades de los clientes

internos y externos?

La orientacion al cliente interno y

externo es una prioridad estratégica.

La asociacion considera la orientacion al
cliente interno y externo como una
prioridad estratégica, demuestra un
compromiso serio con la satisfaccion de
las necesidades de todas las partes
involucradas, lo que puede tener un
impacto positivo en la eficacia y la

reputacion general de esta organizacion.

Fuente: Elaboracién propia




4.1.2 Matriz DOFA de ASOLACC
e Fortalezas:
+/ Compromiso de los asociados con la mision
+ Valoracion del talento humano
+ Buen clima organizacional
+/ Reconocimiento permanente a los logros de los asociados como valor
+ Apertura a diferentes opiniones

+ Comunicacion transparente

Debilidades:
+ Centralizacion en la toma de decisiones
« Decisiones arbitrarias e imponentes
+ Falta de participacion en la toma de decisiones
+ Enfoque en el cumplimiento de normas

« Falta de claridad en las responsabilidades

° Oportunidades:
+/ Expansion de nuevos miembros o colaboradores en otras areas.
+/ Alianzas con otras organizaciones o entidades.
+/ Acceso a recursos externos a bajo costo.
+/ Innovacion en programas y servicios para la comunidad.

« Acceso a nuevas fuentes de financiamiento.

Amenazas:
+/ Cambios en las normativas legales y fiscales.
« Crisis econdémica.
+ Cambio tecnolégico rapido.

+ Factores socio-politico inestables.



Estrategias FO: Para abordar las fortalezas y las oportunidades, se podria implementar las

siguientes estrategias:

Fomento de la innovacion a través del talento humano: Crear equipos
multidisciplinarios que aprovechen el compromiso de los asociados con la mision de
la empresa para impulsar la innovacion en productos y procesos, aprovechando asi la
oportunidad de innovar en productos.

Alianzas estratégicas basadas en el reconocimiento del valor humano: Buscar alianzas
con otras entidades que valoren y reconozcan el talento humano, lo que puede facilitar
la colaboracion y generar sinergias para aprovechar oportunidades de mercado como
nuevos compradores en otros departamentos.

Mejora de procesos mediante la comunicacion transparente: Promover una
comunicacion transparente y abierta en la organizacion para identificar oportunidades
de mejora en los procesos, lo que puede incluir la busqueda de proveedores que
ofrezcan materias primas a bajos costos y el aprovechamiento de nuevas
oportunidades de mercado.

Desarrollo de un buen clima organizacional para el mejoramiento de planta y equipo
industrial: Incentivar un clima organizacional positivo que fomente la colaboracion y
el trabajo en equipo, lo que puede aumentar la eficiencia en el uso de recursos y
facilitar el proceso de mejora continua en planta y equipo industria

Valoracion del reconocimiento como motor para nuevas alianzas: Utilizar el
reconocimiento como herramienta para fortalecer las relaciones con proveedores y
socios estratégicos, lo que puede facilitar la negociacion de condiciones favorables en
la adquisiciéon de materias primas y el establecimiento de alianzas estratégicas que

impulsen el crecimiento de la empresa



Estrategias DO: Para abordar las debilidades y aprovechar las oportunidades, se podria

implementar las siguientes estrategias:

Descentralizaciéon gradual de la toma de decisiones, delegando responsabilidades a
equipos especializados en cada area, promoviendo asi la participacion y diversidad de
ideas.

Implementacion de procesos de toma de decisiones mas transparentes y consultivos
para evitar decisiones arbitrarias e imponentes.

Establecimiento de programas de capacitacion y desarrollo para empleados,
fomentando una cultura de participacion y empoderamiento en la toma de decisiones.
Fomento de la innovacién en productos mediante la creacién de equipos
multidisciplinarios dedicados a la investigacion y desarrollo de nuevos productos y
servicios.

Identificacion y negociacion con proveedores que ofrezcan materias primas de calidad
a precios competitivos para mejorar la eficiencia y reducir costos de produccion.
Exploracion de oportunidades de alianzas estratégicas con otras entidades que
compartan objetivos similares, buscando sinergias que beneficien a ambas partes.
Inversion en el mejoramiento de planta y equipo industrial para aumentar la capacidad

productiva, la eficiencia y la calidad de los productos

Estrategias DA: algunas estrategias que pueden ayudar a abordar las debilidades y enfrentar

las amenazas:

Promocién de la conciencia ambiental y adaptacion al cambio climatico: Incorporar
la preocupacion por el cambio climatico en la cultura organizacional, fomentando la
adopcién de précticas sostenibles y la blusqueda de oportunidades de negocio que
contribuyan a mitigar los efectos del cambio climatico.

Diversificacion de fuentes de ingresos y reduccion de costos: Ante laamenaza de una
situacion economica desfavorable y altos impuestos, diversificar las fuentes de
ingresos y optimizar los costos operativos para mejorar la resiliencia financiera de la

organizacion.



e Clarificacion de responsabilidades y enfoque en la innovacion: Abordar la falta de
claridad en las responsabilidades mediante la revision y actualizacion de estructuras
organizativas, lo que permitira liberar recursos para enfocarse en la innovacion y

mantener la competitividad frente a la competencia de otras asociaciones y empresas.

Estrategias FA: las estrategias en la union de fortalezas y de amenazas son las siguientes.

e Integracion del compromiso con la mision y la conciencia ambiental: Fomentar la
conciencia ambiental entre los asociados, promoviendo iniciativas de sostenibilidad
y responsabilidad ambiental como parte de la misién de la organizacion, para hacer
frente al cambio climatico.

e Valoracion del talento humano en tiempos econémicos dificiles: En momentos de
crisis econdmica y altos impuestos, reforzar la valoracion del talento humano
mediante programas de desarrollo profesional, reconocimiento y beneficios que
promuevan la retencion del personal clave.

e Mantener el buen clima organizacional como estrategia competitiva: Ante la
competencia de otras asociaciones y empresas, mantener un buen clima
organizacional que fomente la colaboracion, la motivacion y el sentido de
pertenencia, lo que ayudara a retener talento y afrontar los desafios con mayor
eficacia.

e Reconocimiento como valor diferencial en un entorno desafiante: Utilizar el
reconocimiento como herramienta para mantener alta la moral de los empleados en
momentos de incertidumbre econdmica y competencia intensa, reforzando asi el
compromiso y la motivacion.

e Fomento de una comunicacion transparente para enfrentar desafios: Enfrentar las
amenazas mediante una comunicacion transparente y abierta sobre la situacion
economica y los desafios del entorno competitivo, involucrando a los asociados en la
busqueda de soluciones y generando confianza en el liderazgo de la organizacion

Conclusion:
La cultura organizacional de ASOLACC, aunque tiene sélidas bases como el

compromiso con la misién y la valoracion del talento humano, necesita una revisién profunda



para mantener su relevancia y eficacia en un entorno empresarial en constante cambio,
también se destacan las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas. También el
compromiso de los asociados con la mision, la valoracion del talento humano y la
comunicacion transparente, proporcionan una base solida sobre la cual construir estrategias
de crecimiento y desarrollo.

Sin embargo, también identifica areas de mejora, como la centralizacion en la toma
de decisiones y la falta de participacion en esta, que pueden limitar el potencial de la
asociacion. Por otro lado, las oportunidades presentadas, como la innovacion en productos y
las alianzas estratégicas con otras entidades, ofrecen caminos hacia el crecimiento y la
expansion.

Para finalizar, las amenazas como el cambio climatico, la situacion economica
adversay la competencia intensa, destacan los desafios que la empresa enfrenta en su entorno
externo, por ende, es importante que la asociacion pueda utilizar esta informacion para el
desarrollo de estrategias que capitalicen sus fortalezas, aborden sus debilidades, aprovechen
las oportunidades y mitiguen las amenazas, fortaleciendo su posicion competitiva y su

capacidad para alcanzar sus objetivos a largo plazo.



4.2 Factores de la cultura organizacional que contribuyen a la competitividad y
productividad de la asociacion ASOLACC del municipio de EI Contadero — Narifio

En un entorno empresarial cada vez méas dinamico y competitivo, la capacidad de las
organizaciones para adaptarse al cambio se ha convertido en un factor critico de éxito. La
cultura adhocrética, tal como la describen Cameron y Quinn, se presenta como un modelo
organizacional especialmente adecuado para fomentar la innovacion y la agilidad. Este
estudio, basado en los postulados de estos autores, tiene como objetivo analizar la relacion
entre la cultura adhocrética y la productividad en empresas del sector tecnolégico. Se plantea
la hipdtesis de que las organizaciones con una cultura adhocratica méas fuerte presentaran
niveles de productividad significativamente mayores, debido a su capacidad para generar
nuevas ideas, responder rapidamente a las demandas del mercado y fomentar la participacion

de los empleados en la toma de decisiones.

Se dara a conocer algunos posibles factores de la cultura organizacional que influyen

positivamente en la competitividad y productividad de ASOLACC .

Figura 21

Esquema sobre los factores que inciden en la competitividad de la Asociacion ASOLACC
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Fuente: Elaboracion propia

En la actualidad, el entorno empresarial lacteo se caracteriza por su constante
evolucion y la necesidad de adaptarse rapidamente a los cambios del mercado. En este
contexto, ASOLACC ha optado por adoptar una cultura adhocratica o de desarrollo para asi
mantener su competitividad. Este enfoque se basa en la promocién de la innovacion, la
flexibilidad y el empoderamiento de los empleados para tomar decisiones y liderar
iniciativas. A continuacion, se observa como la cultura adhocratica o de desarrollo puede
impulsar la competitividad de ASOLACC, permitiendole responder de manera agil a las

demandas del mercado y destacarse en su industria.

De acuerdo al anterior esquema, los factores expuestos, implican una serie de
beneficios significativos que contribuyen directamente a la competitividad y la capacidad
para sobresalir en su campo. Al fomentar la innovacion y la creatividad, ASOLACC puede
desarrollar soluciones innovadoras y adaptativas que aborden eficazmente los desafios y
oportunidades que enfrenta. Esta mentalidad también impulsa a mantenerse receptiva a
nuevas ideas y oportunidades, lo que fortalece su capacidad para mantenerse relevante en un

entorno empresarial en constante evolucion.

Ademas, la flexibilidad y adaptabilidad promovidas por una cultura adhocratica
permiten a ASOLACC ajustar sus estrategias y operaciones rapidamente en respuesta a
cambios en el mercado, las regulaciones o las necesidades de los miembros. Esto le otorga
una ventaja competitiva al asegurar que pueda aprovechar nuevas oportunidades y mitigar

riesgos de manera eficiente, manteniendo asi su posicion en el mercado del sector lacteo.

El enfoque en el aprendizaje continuo y el desarrollo tanto individual como
organizacional, fortalece ain mas la competitividad de la empresa al garantizar que sus
miembros estén equipados con las habilidades y conocimientos necesarios para enfrentar los
desafios actuales y futuros. Esto no solo aumenta la eficacia y la eficiencia de la empresa,
sino que también fomenta una cultura de mejora constante que impulsa la innovacién y el

crecimiento.

Una estructura organizativa que fomente el empoderamiento de los miembros y una

orientacion hacia ellos también son fundamentales para impulsar la competitividad de



ASOLACC, al permitir una participacion activa en la toma de decisiones y alinear las

acciones de la empresa con las necesidades y deseos de sus miembros, se fortalece la relacion

entre ambas partes. Esto crea una base de miembros comprometida y leal, lo que constituye

una ventaja competitiva sostenible en el mercado.

Esta combinacion de factores impulsa a la asociacion a mantenerse agil, receptiva y

relevante en un entorno empresarial dindmico, asegurando asi su capacidad para sobresalir

en su campo y mantener una ventaja competitiva sostenible a largo plazo.

Figura 22

Esquema sobre los factores que inciden en la productividad de la Asociacion ASOLACC.
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Fuente: Elaboracion propia

Se refiere al énfasis en la eficiencia, calidad y
optimizacién de los procesos de produccion de productos
lacteos. Implica maximizar el rendimiento de la materia
prima, minimizar los costos de produccion y garantizar
altos estindares de calidad en cada etapa del proceso

Consiste en establecer objetivos claros, especificos y medibles
para la asociacion léctea. Estos objetivos pueden incluir
aumentar la produccién, mejorar la eficiencia operativa,
expandir la base de clientes o introducir nueves productos al
mercado. El logro de estas metas impulsa el progreso y el
erecimiento de la asociacion.

Se refiere al papel de los lideres en la asociacion lictea para
inspirar, motivar y guiar a los empleados hacia el logro de
los objetivos organizacionales. Un liderazgo efectivo implica
brindar direccién, apoyoe y orientacién a los equipos, asi
como promover un ambiente de trabajo colaborative y
positivo.

Implica comprender y anticipar las necesidades y
preferencias de los consumidores, asi como las
tendencias del mereado. Esto incluye realizar andlisis
de mercado, investigaciones de mercado y
recopilacién de retroalimentacion de los clientes para
adaptar la oferta de productos y servicios de la
agociacion lictea segin las demandas del mercado.

Se refiere a la importancia de invertir en iniciativas y
estrategias que generen beneficios a largo plazo para la
asociacion lictea. Esto puede incluir la investigacion y
desarrollo de nuevos productog, la formacién y
desarrollo del personal, la construceidn de relaciones
solidas con los clientes y la implementacién de
pricticas de sostenibilidad que aseguren la viabilidad a
largo plazo de la asociacion.

En el dindmico entorno de las asociaciones lacteas, la busqueda constante de

mantenerse competitivas presenta desafios que impactan directamente en su productividad.



Entre estos desafios se encuentran altos estandares de calidad y eficiencia en la produccion.
La cultura adhocratica o de desarrollo emerge como una estrategia prometedora para abordar

estas problematicas de manera efectiva.

La cultura adhocréatica o de desarrollo puede tener un impacto significativo en la
productividad. las asociaciones lacteas a menudo enfrentan limitaciones, esta cultura fomenta
la orientacion hacia la produccién, el logro de metas, liderazgo, enfoque en el mercado y
énfasis en el largo plazo lo que puede motivar a los empleados a trabajar de manera mas

eficiente y efectiva.

La produccién desempefia un papel crucial en el entorno empresarial lacteo, donde la
eficiencia y la calidad son fundamentales para el éxito de las operaciones. La produccién
lactea abarca una amplia gama de actividades, desde la obtencion de la leche cruda hasta su
comercializacién. La eficiencia en la produccion es clave para maximizar el rendimiento y
minimizar los costos. Esto implica la optimizacidn de los recursos, como la mano de obra, la
maquinaria y los materiales, para asegurar una produccién constante y sin interrupciones.
Ademas, La calidad es otro aspecto fundamental de la produccion lactea. es imprescindible
mantener altos estandares en todas las etapas del proceso de produccién. Esto incluye el
cuidado y la higiene en la manipulacion de la leche cruda, el control de calidad durante la

produccion y el envasado adecuado para garantizar la frescura y seguridad de los productos.

El logro de metas es otro factor esencial mediante su establecimiento se proporciona
una direccion clara y un marco de referencia para las acciones y decisiones empresariales.
Estas metas pueden abarcar una amplia variedad de areas, como el aumento de la produccion,

la mejora de la calidad de los productos, la expansion del mercado o la reduccién de costos.

El liderazgo también desempefia un papel crucial en la productividad de los
empleados de ASSOLAC, en primer lugar, el liderazgo inspirador proporciona una vision
clara y motivadora para la asociacion. Los lideres de ASSOLAC pueden comunicar una
direccion estratégica clara y alentar a los empleados a trabajar hacia objetivos compartidos.

Esta claridad de vision ayuda a alinear los esfuerzos de todos los miembros del equipo y



proporciona un propdsito comun que motiva a los empleados a dar o mejor de si mismos en

su trabajo diario.

El enfoque en el mercado es otro factor determinante. ya que influye directamente en
su capacidad para satisfacer las necesidades y demandas de sus clientes; comprender
profundamente a los consumidores, segmentar el mercado, desarrollar productos adaptados
a las tendencias emergentes, mantenerse competitivo y fomentar la fidelizacion de clientes
son aspectos fundamentales de este enfoque. Esta capacidad de respuesta al mercado puede

conducir a una ventaja competitiva y a un aumento en la productividad

Finalmente, el énfasis en el largo plazo también puede influir en la productividad. Las
organizaciones que adoptan una vision a largo plazo tienden a invertir en iniciativas y
mejoras que tienen beneficios a largo plazo, como la innovacion, la calidad y el desarrollo de
talento. Aunque los resultados pueden no ser inmediatos, estas inversiones pueden sentar las

bases para un crecimiento sostenible y una mayor productividad en el futuro.

4.3. Estrategias que permitan mejorar la cultura organizacional y por ende la calidad

de vida laboral de la asociacién ASOLACC del municipio de EI Contadero — Narifio.

Estas estrategias se proponen para abordar las areas mas débiles identificadas en este
estudio sobre la cultura organizacional de ASOLACC del municipio de El Contadero -
Narifio, las cuales son cruciales para construir una cultura que impulse el logro de metas y el

cumplimiento de objetivos, asi como mejorar la calidad de vida laboral.

La propuesta busca involucrar a todos los miembros de la organizacion en un ambiente donde
se sientan parte fundamental de la empresa en todas las areas de trabajo. Las estrategias

sugeridas son las siguientes:

e Fomento de la innovacion a través del talento humano

e Descentralizacion gradual de la toma de decisiones, delegando responsabilidades a
equipos especializados en cada area, promoviendo asi la participacion y diversidad
de ideas.



Establecimiento de programas de capacitacion y desarrollo para empleados,
fomentando una cultura de participacion y empoderamiento en la toma de decisiones.
Exploracion de oportunidades de alianzas estratégicas con otras entidades que
compartan objetivos similares, buscando sinergias que beneficien a ambas partes.
Promocion de la conciencia ambiental y adaptacion al cambio climético
Clarificacion de responsabilidades y enfoque en la innovacion.

Reconocimiento como valor diferencial en un entorno desafiante.



1.

Fomento de la innovacién a través del talento humano

Obijetivo: Impulsar la innovacion en la asociacion de lacteos a través del desarrollo y la potenciacion del talento humano,

promoviendo la creatividad y la mejora continua en todos los niveles de la organizacién. Este objetivo se centra en impulsar la

innovacion dentro de la asociacion de lacteos ASOLACC, mediante el desarrollo y la potenciacion del talento humano. Se reconoce

que la innovacion es fundamental para la competitividad y el crecimiento sostenible en el sector lacteo, y que el capital humano es

un activo clave en este proceso.

Tabla 3

Plan de accion para impulsar la innovacion y Desarrollo del talento humano en ASOLACC

Estrategia Objetivo Meta Actividades Responsable Tiempo Recursos Indicadores
Impulsar  la | Incremento 1.. Establecer un sistema de gestion del | Gerencia de talento | Enero Humanos: Todos | % de incremento en
Implementar innovacion en | del 15% en la | conocimiento para compartir y aprovechar | humano Diciembre los la generacion de
programas de | la asociacion | generacion de | las ideas y experiencias innovadoras. 2025 colaboradores de | ideas innovadoras
formacion y | de lacteos a | ideas 2. Crear un espacio fisico o virtual ASOLACC (ideas
capacitacion en | través del | innovadoras dedicado a la incubacion y desarrollo de Técnicos: actuales/ideas afio
innovacién desarrollo y la | anuales proyectos innovadores. Plataforma  de | pasado) *100
potenciacion 3. Fomentar la cultura de la gestion del | Numero de
del talento experimentacion y el aprendizaje a través conocimiento, proyectos
humano del reconocimiento y la recompensa de Espacio para | innovadores
ideas innovadoras. incubacion  de | desarrollados
4, Establecer alianzas estratégicas con proyectos Numero de
instituciones educativas o0 centros de Financieros: colaboraciones con
investigacién para impulsar la innovacion $20,000,000 instituciones

en el sector lacteo.

educativas 0
centros de
investigacion

Fuente: Elaboracion propia




2.

area, promoviendo asi la participacion y diversidad de ideas.

Descentralizacion gradual de la toma de decisiones, delegando responsabilidades a equipos especializados en cada

Objetivo: implementar un proceso de descentralizacién gradual de la toma de decisiones en la asociacion, delegando

responsabilidades a equipos especializados en cada area, con el fin de promover la participacion activa de los empleados, fomentar

la diversidad de ideas y mejorar la eficiencia en la toma de decisiones. Este enfoque también promueve el desarrollo de habilidades

y liderazgo entre los empleados, al confiar en los equipos para tomar decisiones, se les brinda la oportunidad de asumir un mayor

grado de responsabilidad y desarrollar su capacidad para liderar proyectos, resolver problemas y trabajar en equipo de manera

efectiva.
Tabla 4
Plan de accion para la descentralizacion gradual en la toma de decisiones
Estrategia Obijetivo Meta Actividades Responsable Tiempo Recursos Indicadores
Implementar un Incrementar lal. Evaluacion de la estructuraGerencia de talentoEnero  -{Humanos:  Todos  log% de incremento en la participacion
Descentralizar la |proceso de participacion activaorganizativa para identificar areas dehumano Diciembre colaboradores dede los empleados en la toma de
toma de decisioneldescentralizacion de los empleados enmejora  y potenciales equipos 2025 IASOLACC decisiones (participacion
delegar gradual de la toma de [un 30% y mejorar laespecializados. Técnicos: Plataforma deactual/participacion afio  pasado)
responsabilidades [decisiones en la eficiencia en latoma2. Definicion de equipos especializados gestion del conocimiento,*100 % de mejora en la eficiencia de
equipos asociacion, delegando|de decisiones en unbasados en competencias y habilidades. Espacio para incubacién della toma de decisiones (eficiencia
especializados ~ [responsabilidades a  [20% anual 3. Capacitacion y empoderamiento de los proyectos actual/eficiencia afio pasado) *100
equipos equipos  para  tomar  decisiones Financieros: $15,000,000 |[Numero de equipos especializados
especializados en informadas y responsables. formados y capacitados
cada area 4. Seguimiento y evaluacion de Numero de decisiones delegadas y su
capacitaciones  para  asegurar  ld impacto medido con instituciones

efectividad y hacer ajustes necesarios.

educativas

Fuente: Elaboracion propia



3.  Establecimiento de programas de capacitacion y desarrollo para empleados, fomentando una cultura de participacion

y empoderamiento en la toma de decisiones.

Obijetivo: Promover el empoderamiento y la participacion de los empleados a través del establecimiento de programas de

capacitacion y desarrollo, con el fin de fortalecer las habilidades y competencias necesarias para una toma de decisiones mas

efectiva y colaborativa en la asociacion.

Tabla b

Plan de accion para el empoderamiento y la participacion activa

Estrategia Objetivo Meta Actividades Responsable Tiempo Recursos Indicadores
Promover el | Incrementar en | 1. Evaluacion de necesidades | Gerencia de | Enero - | Humanos: % de mejora en las
Establecer programas | émpoderamientoy | un  25% la | de  capacitacion para | talento Diciembre 2025 | Todos los | habilidades y competencias
de capacitacion y | la participacion de | participacion de | identificar areas clave de | humano colaboradores (evaluacion de habilidades
desarrollo los empleados a | los empleados | desarrollo. de ASOLACC | actuales/evaluacion de
través del | en la toma de | 2. Disefio de programas de Técnicos: habilidades afio pasado)
establecimiento de | decisiones  y | capacitacion enfocados en Herramientas *100
programas de | mejorar en un | habilidades de toma de para evaluacién | NUmero de programas de
capacitacion y | 20% sus | decisiones, liderazgo y trabajo y desarrollo de | capacitacion disefiados e
desarrollo habilidades y | en equipo. programas  de | implementados
competencias 3. Implementacion de sesiones capacitacion Numero de sesiones de

anuales

de capacitacion para todos los
niveles de la organizacion.

4. Seguimiento y evaluacion
de la efectividad de las
capacitaciones para realizar
ajustes necesarios.

Financieros:
$18,000,000

seguimiento y evaluacion
realizadas

Fuente: Elaboracion propia




4. Exploracion de oportunidades de alianzas estratégicas con otras entidades que compartan objetivos similares,

buscando sinergias que beneficien a ambas partes.

Objetivo: ldentificar y establecer alianzas estratégicas con entidades que compartan objetivos similares a ASSOLAC, creando

asociacion que beneficien a ambas partes en el mercado lacteo del Contadero. Buscar colaboraciones con entidades que compartan

objetivos similares permite la creacién de sinergias, el acceso a nuevos mercados y la complementariedad de recursos. Ademas,

fomenta la innovacion al combinar diferentes perspectivas. Estas alianzas estratégicas fortalecen la posicién competitiva de

ASOLAAC, permitiéndole competir de manera efectiva, diversificar sus operaciones y enfrentar desafios del mercado con mayor

solidez, contribuyendo al crecimiento y éxito a largo plazo de la empresa.

Tabla 6

Plan de accion para alianzas estratégicas para el mercado lacteo

GGEstrategia Objetivo Meta Actividades Responsable Tiempo Recursos Indicadores

Identificar y Establecer al 1. ldentificar entidades con Gerente Enero - Diciembre | Humanos: Equipo | Numero de alianzas

Explorar oportunidades establgc_er alianzas menos’5_alianzas o’bjetivos similares en _el_ sector 2025 de ’ _desarrollo estraté_gicas establecidas

de alianzas estratégicas estratégicas con | estratégicas que | lacteo del Contadero, priorizando: estratégico de | % de incremento en el acceso
entidades que generen un Distribuidores locales, ASOLACC a nuevos mercados (acceso
compartan objetivos | incremento del productores de leche, empresas de Técnicos: actual/acceso afio pasado)
similares a | 15% en el acceso | alimentos complementarios, Herramientas de | *100%
ASOLACC, creando a nuevos instituciones educativas y analisis de | NUmero de nuevas alianzas de
asociaciones que mercados y la organizaciones gubernamentales. mercado y | ASOLACC
beneficien a ambas | complementaried | 2. Contactar a las entidades comunicacion
partes en el mercado ad de recursos priorizadas y presentarles la Financieros:
lacteo del Contadero propuesta de alianza. $15,000,000

3. Negociar acuerdos de
colaboracion que beneficien a
ambas partes.
4. Adaptar los acuerdos a las
caracteristicas y necesidades de
cada alianza.

Fuente: Elaboracion propiab.




5. Promocion de la conciencia ambiental y adaptacion al cambio climatico

Objetivo: promover la preocupacion por el cambio climatico en la cultura organizacional de ASSOLAC, fomentando la adopcion

de préacticas que permitan a la empresa a ser reconocida por su compromiso con la proteccion del medio ambiente y la lucha contra

el cambio climéatico. Ademas, la busqueda activa de oportunidades de negocio relacionadas con la mitigacion de los efectos del

cambio climéatico no solo demuestra el compromiso de la empresa con la responsabilidad social, sino que también puede abrir

nuevas fuentes de ingresos y fortalecer la reputacion de la marca.

Tabla 7
Plan de accion para la integracién del compromiso ambiental en la cultura organizacional
Estrategia Objetivo Meta Actividades Responsable Tiempo Recursos Indicadores
Promover la | Incrementar en Gerente Enero - | Todos los | % de incremento en la
Promocién de la | Preocupacion por | un 30% la Diciembre 2025 | colaboradores adopcién  de  précticas
conciencia ambiental | €l cambio | adopcion de 1. Implementar un programa de ASOLACC, | sostenibles (préacticas
y  adaptacion  al | climatico en la | practicas de formacion para empleados especialmente actuales/practicas afio
cambio climatico cultura sostenibles y lideres pasado) *100 % de

organizacional de

ASOLACC,

fomentando la
adopcion de
practicas que
permitan a la
empresa ser
reconocida por su
compromiso  con

la proteccion del
medio ambiente y
la lucha contra el
cambio climético

reducir en un
20% la huella
de carbono
anual de la
empresa

sobre el cambio climatico y sus
impactos en el sector lacteo
para crear conciencia sobre la
responsabilidad individual y
colectiva en la lucha contra el
cambio climético

2. Capacitar a lideres
ambientales dentro de la
empresa.

3. Implementar un programa
de reciclaje y gestion de
residuos lacteos eficientes.

ambientales
Técnicos:
Herramientas de
formacién y
gestion de
residuos
Financieros:
$10,000,000

reduccion de la huella de
carbono (huella de carbono
actual/huella de carbono
afio pasado) *100

NUmero de lideres
ambientales  capacitados
Ndmero de los programas
de formacion y reciclaje en
la cultura organizacional

Fuente: Elaboracion propia




6.

Clarificacion de responsabilidades

Objetivo: Implementar una revision exhaustiva de la estructura organizativa de ASOLACC con el propdsito de abordar la falta de

claridad en las responsabilidades internas.

Al abordar la falta de claridad en las responsabilidades a través de la revision y actualizacion de estructuras organizativas, la

empresa puede lograr una asignacion mas eficiente de recursos, evitando duplicidades y optimizando la toma de decisiones

Tabla 8

Plan de accion para la revision y optimizacion de la estructura organizativa

Estrategia Objetivo Meta Actividades Responsable Tiempo Recursos Indicadores
Implementar una | Incrementar en | 1. Evaluar la estructura Gerente Enero - | Todos los| % de mejora en la
Clarificacion de | revision un 40% la organizacional actual de Diciembre 2025 | colaboradores eficiencia operativa
responsabilidades exhaustiva de la | claridadenlas | ASOLACC. de ASOLACC, | (eficiencia actual/eficiencia
estructura responsabilidad | 2. ldentificar areas con especialmente afio pasado) *100

organizativa  de
ASOLACC con el
proposito de
abordar la falta de
claridad en las
responsabilidades
internas

es internas y
mejorar en un
25% la
eficiencia
operativa anual
de la empresa

responsabilidades poco claras
o duplicadas

3. Disefiar una nueva
estructura organizacional que
defina claramente las
responsabilidades de cada area
y puesto

4. Brindar capacitacion a los
empleados sobre sus nuevas
responsabilidades y roles.

lideres de area
Técnicos:
Herramientas
para evaluacion
y disefio
organizacional
Financieros:
$10,000,000

NUmero de areas y puestos
redisefiados

NUmero de sesiones de
capacitacion realizadas

Fuente: Elaboracion propia




7. Reconocimiento como valor diferencial en un entorno desafiante

Objetivo: Implementar un programa estructurado con el proposito de utilizar el reconocimiento como herramienta para mantener

alta la moral de los empleados en momentos de incertidumbre econdmica y competencia intensa, reforzando asi el compromiso y

la motivacion.

Este programa buscara mantener alta la moral de los empleados durante periodos de incertidumbre

intensa, reforzando de manera significativa el compromiso y la motivacion de los colaboradores.

econdémica y competencia

Tabla 9
Plan de accion para el reconocimiento y la motivacion del empleado en tiempo de incertidumbre
Estrategia Objetivo Meta Actividades Responsable Tiempo Recursos Indicadores
Implementar un | Incrementar en Gerente Enero - | Todos los | NUmero de
Reconocimiento programa la moral y el Diciembre 2025 | colaboradores reconocimientos
como valor | estructurado con | compromiso de de ASOLACC, | entregados.
diferencial en un | € prop6sito de | los empleados o i especialmente el | Nimero de eventos de
entorno desafiante utilizar el durante 1. Identificar los tipos de equipo de | reconocimiento realizados
reconocimiento periodos de | Comportamientos y logros que liderazgo
como herramienta | incertidumbre | S& desean reconocer. Técnicos:
para mantener alta | econémica | 2- Seleccionar los metodos de Herramientas

la moral de los
empleados en

momentos de
incertidumbre
econdmica y
competencia
intensa

reconocimiento mas
adecuados (premios,
incentivos, etc.).

3. Celebrar los logros

individuales y colectivos.

4. Reconocer publicamente
los esfuerzos y la dedicacion
de los empleados.

para gestion y
comunicacion
del programa de
reconocimiento
Financieros:
$15,000,000

Fuente: Elaboracion propia




Conclusiones

El diagnostico de la cultura organizacional de ASOLACC reveld discrepancias
significativas entre los valores y practicas actuales y la misidn y vision de la organizacion.
Esta falta de alineacion indica la necesidad de reforzar la comunicacion interna y realizar
talleres de alineacion de valores, ya que una cultura organizacional coherente es fundamental
para la cohesion del equipo y el éxito a largo plazo. Los empleados que comprenden y
comparten los valores de la organizacion estan mas motivados y comprometidos, lo que

reduce malentendidos y desmotivacion.

Se identificé una cultura organizacional centrada en la jerarquia y el control, lo que
limita la innovacion y adaptabilidad de ASOLACC. Los empleados sienten que sus opiniones
no son valoradas, inhibiendo su creatividad y participacion activa. Fomentar un entorno mas
colaborativo y abierto podria mejorar la moral del equipo y aumentar la capacidad de la

organizacion para adaptarse a los cambios del mercado, potenciando asi su competitividad.

El sentido de pertenencia y compromiso de los miembros de ASOLACC es un factor
clave que contribuye a su competitividad y productividad. Los empleados muestran una
fuerte identificacion con la mision de la asociacion, lo que impulsa la motivacion y
rendimiento. Este vinculo emocional reduce el ausentismo y mejora la calidad del trabajo,

impactando positivamente en la competitividad de la organizacion.

La cultura organizacional de ASOLACC promueve una fuerte ética de trabajo y
responsabilidad individual, lo que contribuye significativamente a la productividad. Los
empleados estan altamente comprometidos con sus responsabilidades, lo que se traduce en
mayor eficiencia y efectividad en la ejecucion de tareas. Este sentido de responsabilidad
fomenta un ambiente de trabajo proactivo y autdnomo, liberando recursos gerenciales para

la innovacion y el crecimiento.

Establecer un programa de desarrollo profesional continuo es fundamental para
mejorar la cultura organizacional y la calidad de vida laboral en ASOLACC. Al invertir en
el crecimiento personal y profesional de los empleados, se aumenta la satisfaccion laboral y

se reduce la rotacion de personal, creando un equipo mas competente y motivado. Esto



proporciona a los empleados un sentido de progreso y propdésito, mejorando asi su bienestar

general.

Implementar practicas de comunicacion abiertas y transparentes es esencial para
fortalecer la cultura organizacional de ASOLACC. Fomentar el didlogo abierto y el
intercambio de ideas mejora la confianza y colaboracidn, reduciendo las barreras jerarquicas
y mejorando el clima laboral. La comunicacién abierta facilita la resolucion de conflictos, la
innovacion y el trabajo en equipo, alineando a todo el personal con los objetivos de la

organizacion para asegurar que todos trabajen hacia una meta comadn.



Recomendaciones

Se recomienda a ASOLACC que, para mejorar la comunicacion interna, establezca
canales claros y efectivos que faciliten la transmision de informacion entre todos los niveles
de la organizacién como también organizar sesiones regulares donde los empleados puedan
discutir temas relevantes para la organizacion, proponer ideas y buscar soluciones

colaborativas.

Se sugiere implementar un sistema formal de reconocimiento y recompensa para
motivar y valorar el desempefio sobresaliente de los empleados. Esto no solo incentivara la
productividad, sino que también fortalecera el sentido de pertenencia y compromiso hacia la

organizacion.

Se recomienda abordar la resistencia al cambio mediante la creacion de programas de
capacitacion y sensibilizacion que eduquen a los empleados sobre la importancia y beneficios
de adaptarse a nuevas practicas y procesos. Esto facilitara una transicion mas fluida y exitosa

hacia iniciativas innovadoras.

Se aconseja promover la transparencia organizacional mediante la implementacion
de politicas que aseguren el acceso a la informacion relevante y la comunicacion abierta sobre

decisiones clave. Esto fortalecera la confianza y la colaboracidn dentro de la organizacion.

Se sugiere promover un ambiente de trabajo positivo mediante la implementacion de
iniciativas que fomenten la comunicacion abierta, el respeto mutuo y el trabajo en equipo.
Esto puede incluir la organizacion de actividades sociales y eventos comunitarios para

fortalecer los lazos entre los empleados.

Se recomienda ofrecer oportunidades de crecimiento como un programa de desarrollo
profesional que incluya capacitaciones especializadas y oportunidades para obtener
certificaciones en areas clave como produccion lactea, gestion de calidad y marketing. Esto
no solo mejorara las habilidades de los empleados, sino que también aumentara su

motivacion y contribuird a fortalecer la cultura organizacional de ASOLACC.
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Anexo A. Encuesta dirigida a los socios de ASOLACC

AnNexos

Obijetivo: Conocer e identificar el tipo de Cultura Organizacional de la asociacion

ASOLACC.

Instrucciones: En una escala de 1-5, donde 1 es muy desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Ni en
desacuerdo ni de acuerdo, 4 De acuerdo, 5 Muy de acuerdo; evalle las siguientes preguntas
y responda marcando con una equis (X), segin corresponda a cada una de ellas.

Informacion de la encuestado

PREGUNTA

Muy de
acuerdo

(5)

De
acuerdo

(4)

Ni en
desacuerd
0 ni de
acuerdo

(3)

En
desacuerd
0(2)

Muy
desacuerdo

1)

1. ;La empresa est4 enfocada en aumentar
el nivel de su competitividad?

2. ¢La empresa estd interesada en
posicionarse en el mercado?

3. ¢En la empresa la toma de decisiones
esta centralizada en el nivel directivo?

4. ;En la empresa se toman decisiones
arbitrarias e imponentes?

5. ¢En la empresa se enfoca en el
cumplimiento estricto de las normas y las
responsabilidades que cada cargo tiene?

6. ¢En la empresa la obtencion de
resultados es primordial?

7. ¢En la empresa se optimizan el talento
humano?

8. ¢En la empresa se optimizan los
recursos financieros?




9. ¢(En la empresa se optimizan los
recursos materiales?

10. ¢En la empresa es relevante el
desarrollo personal y profesional de sus
colaboradores?

11. ¢(En la empresa se fomenta valores
sociales, motivacion y creatividad de los
colaboradores?

12. (Cémo gerente y lider de la
organizacion establece estrategias para
competir dentro del mercado?

13. ¢Se realizan reuniones periddicas
dentro de la organizacion para establecer
comunicacion sobre los problemas de la
empresa?

14. ;La empresa se caracteriza por
mantener un ambiente familiar?

15. ¢La empresa se caracteriza por ser
dindmica y emprendedora?

16. ¢Considera que el reconocimiento
como un verdadero valor?

17. ¢ Siente que la organizacion le permite
aportar ideas y opinar?

18. ¢Considera que las responsabilidades
dentro de la organizacion estan claras?

19. ¢(Considera usted que tiene un buen
nivel de transparencia con el equipo??

20. ¢Considera que entre compafieros
estan prestos y abiertos a recibir opiniones
diferentes a las suyas?




Anexo B. Entrevista dirigida a la junta directiva de la Asociacién ASOLACC
del Municipio de El Contadero
Obijetivo: recolectar informacion sobre la cultura organizacional de los asociados.
e Preguntas generales sobre cultura organizacional:
¢ Cudles son los valores y creencias de la asociacion?

¢En el proceso de induccidon se da a conocer a los asociados la mision, vision, principios,

valores, politicas, procedimientos, reglamentos?
e Preguntas sobre la estructura organizacional:

¢Como se organiza el trabajo en la asociacién?

¢ Como se distribuyen las responsabilidades y el poder para tomar decisiones?
e Preguntas sobre el comportamiento organizacional:

¢Cémo se relacionan los empleados entre si?

¢ Como se resuelven los conflictos en la asociacion?

¢ Existe confianza entre los asociados y trabajo en equipo?

¢La asociacion se encuentra orientada a satisfacer las necesidades de los clientes internos y

externos?



Anexo C. Carta de aprobacién para ASOLACC

San Juan de Pasto 18 de agosto 2023

SENOR
RIGOBERTO IBARRA

Cordial saludo

Nos dirigimos a usted con el propésito de solicitar formalmente la aprobacién para llevar a
cabo el trabajo de grado e investigacién en colaboracién con la Asociacién de Licteos de El
Contadero ASOLAAC. Nuestro grupo estd conformado por Camilo Larrea y mi persona
Daniela Lépez, somos estudiantes del programa de Administracién de empresas, de octavo
semestre de la Universidad CESMAG.

El motivo de mi comunicacién es expresar mi interés en la posibilidad de realizar un proyecto
de investigacién en el 4mbito de Cultura organizacional en colaboracién con ASOLACC.
Hemos investigado a fondo sobre las actividades y los logros de su asociaci6n, y estamos
convencidos de que esta colaboracién podrfa ser mutuamente beneficiosa; tenemos
conocimientos valiosos que podria aportar al trabajo y los objetivos de la asociacién.

Para nosotros, este trabajo de grado representa una oportunidad excepcional para adquirir
experiencia en el campo y poner en prictica los conocimientos teéricos que hemos adquirido
a lo largo de los estudios.

Agradecemos de antemano su tiempo y consideracién. Quedamos a su disposicién para
proporcionar cualquier informacién adicional que pueda necesitar. Esperamos con interés la
posibilidad de trabajar en conjunto para lograr nuestros objetivos comunes.

Atentamente,
Camilo Larrea Daniela Lépez
CC. 1.004.216.131 CC. 1.080.040.055
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Biblioteca

REMIGIO FIORE FORTEZZA OFM. CAP.
Universidad CESMAG

Pasto

Saludo de paz y bien.

Por medio de la presente se hace entrega del Trabajo de Grado / Trabajo de Aplicacion
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acceso abierto donde podra ser consultado, descargado y compartido con otras personas, siempre
gue se reconozca su autoria o reconocimiento con fines no comerciales.

En sefial de conformidad, se suscribe este documento en San Juan de Pasto a los 15 dias del mes de
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Nombre del autor: Daniela Fernanda Lépez Nombre del autor: Cesar Camilo Larrea
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Claudia Magali Solarte Solarte.
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