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Introduccidn

La cultura organizacional en las empresas permite que se trabaje bajo el enfoque
de calidad, permitiendo eficiencia, eficacia y efectividad en el desempefio de
cualquier labor, protegiéndose los recursos y la optimizacion de los procesos. En
cual, el capital humano goza de los beneficios de su trabajo, permitiendo esbozar

toda su capacidad en el cumplimiento de sus funciones.

En un ambiente de trabajo armonizando, con roles definidos y claros, trabajo en
equipo, comunicacion asertiva, y sobre las bonificaciones o incentivos potencian
al trabajador para que sea un miembro activo de la organizacion, asi prevenir
futuras fallas, errores o0 accidentes graves que puede materializarse en
enfermedad, lesiones, dafos estructurales, perdida de equipos y retraso en los

procesos.

Trabajar en grupo de manera coordinada y eficiente es la mejor solucién con el
deseo de cumplir las metas (objetivos), plasmar objetivos claros y a corto plazo
reduce el sesgo del fracaso, y sobre todo los altos costos en la administracion,
como de las pérdidas injustificadas de recursos en materia primas, equipos,

herramientas, financieros y trabajadores.

Por lo cual, es fundamental la creacion de estrategias para optimizar los
ambientes de trabajo, en su enfoque de cultura o clima laboral que ataque
directamente las relaciones toxicas entre los trabajadores, avivando su interés
por trabajar, siendo participes del proceso colectivo e individual en su empresa y
a la vez poseer métodos de defensa eficaces que repelan las crisis o conflictos
de convivencia, donde, si no se lleva una vigilancia adecuada puede ser
desencadenantes de accidentes en el trabajo o efecto como enfermedad laboral,
resultante en el padecimiento como el Estrés Laboral o Sindrome de Burnout

(agotamiento).
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Por lo tanto, trabajar en condiciones laborales denigrantes contribuye
negativamente a generar enfermedad o que ocurra un accidente de trabajo por
la exposicion prolongada e inherente al riesgo, donde, estar expuesto a
situaciones estresantes posibilita padecer trastornos psicolégicos vy fisiolégicos
como es la pérdida del suefio, ansiedad, depresién, problemas cardiacos, etc.,
en lo cual, en un padecimiento prolongado se materializa en una enfermedad
grave, e incluso puede llevar a la muerte por suicidio, debido a episodios graves
de ansiedad, que no ha tenido el adecuado control y tratamiento, incluso, lleva a
la incapacidad parcial o total, aumentando paulatinamente los indices de

ausentismo laboral por enfermedad.

El presente documento esta divido en siete capitulos, iniciAndose por el capitulo
1 sobre el planteamiento del problema, pregunta, justificacion y objetivos; en el
capitulo 2 se muestra el marco tedrico, conceptual y antecedentes; el capitulo 3
muestra el disefio metodoldgico utilizado para el desarrollo del documento, las
técnicas, instrumentos y poblacion objeto de estudio. El capitulo 4 hace referencia
a la caracterizacion general de las empresas del municipio de Sevilla Valle; el
capitulo 5 deriva al analisis de la literatura sobre cultura organizacional, retos,
desafios e innovacion de las empresas en tiempos de Covid-19. En el capitulo 6
se muestra la realidad de la cultura organizacional de 4 empresas objeto de
estudio; y en el capitulo 7 se define los retos de la cultura organizacional, plan de

accion para las empresas evaluadas en el capitulo anterior.

Consecuentemente, se muestra las conclusiones, recomendaciones, bibliografia

y anexos gue son la parte final del documento.

14



Capitulo I: Descripcion del problema

1.1 Descripcion del problema

El virus del Covid-19 posiblemente se originé en Wuhan (China), con alto rango
de contagio, infectando rapidamente a toda la poblacién mundial, ocasionando
efectos nefastos en la economia a nivel mundial, debido al alto contagio y
muertes. Obligando a las personas y organizaciones a implementar nuevos
comportamientos y de ver el modelo de gestion empresarial tradicional, incluso,

cambiando las formas de vida y de ejecucion laboral. (Vera, 2020)

De esta manera, la declaracion de pandemia ante la evolucion del COVID-19, ha
hecho que el afio 2020 tenga una acelerada transicion entre modelos de
organizacion socioecondmicay cultural (Vera, 2020). De esta forma se han tenido
gue adaptar a una nueva normalidad de trabajo como lo es el teletrabajo, debido
a las medidas de distanciamiento y mas el uso de medio digitales, posibilitando
el trabajo virtual, digitalizando la oferta y demanda, en el uso de nuevos canales
de comercio (Noguera, 2020). El mundo del trabajo se ve profundamente
afectado por la pandemia mundial del virus, es un riesgo comercial (OIT, 2020),
asi como un amplificador de las tendencias y vulnerabilidad existentes.
(Hariharan, 2020)

Para Crompton (2020) el brote del Covid-19 est4d cambiando radicalmente
cuantas empresas operan y esto podria afectar a la economia mundial de tres
maneras principales: afectando directamente a la produccion, creando trastornos
en la cadena de suministro y en el mercado, y por su impacto econémico en las
empresas y los mercados financieros (Deloitte, 2020). Desde los modelos de
equilibrio planteados en un principio por Walras (2008) es evidente que en el
sistema existen dos grandes jugadores: los hogares y las empresas. (Serna,
2020)
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Por otra parte, las MiPymes tienen un papel fundamental para la expansion
econOmica del pais, debido a la cantidad y apertura, convirtiéndose asi en
promotores de la generacion de empleo, siendo objeto de una obligada
disminucién en sus operaciones, entran en un proceso que podriamos denominar
“ajuste de caja” (Serna, 2020, p. 2), ante la necesidad y urgencia de
orientaciones ajustadas al contexto laboral para evitar posibles contagios en

la poblacion trabajadora. (Gémez, 2020)

Ademas los efectos de la infeccion viral, al igual que sucede en la gran mayoria
de paises, supone un importante problema epidemiolégico que limita la toma de
decisiones en su conjunto (Gémez, 2020), ante este problema se puede afirmar
gue el Covid-19 tendréa repercusiones en el campo laboral, ocasionando despidos

masivos de personal (Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, 2020).

Asi mismo, la situacion de las organizaciones suelen ser diferentes aunque se
muevan en un mismo contexto sociocultural (Gairin, 2000), y es el conjunto social
quien tiene las llaves del éxito o fracaso, en el territorio de la supervivencia
organizacional (de Ocampo, 2007), teniendo en cuenta que los lideres
empresariales creen que el Covid-19 marcard una nueva normalidad. Y en el
centro del cambio esta la remodelacion de la cultura corporativa: las creencias y
los comportamientos que influyen en la forma en que interactian los empleados

y la gerencia de una empresa. (Crumpton, 2020)

De esta manera, la pandemia del coronavirus afectara la oferta a través de la
suspension del comercio internacional y la interrupcion de las cadenas de valor,
mientras que la demanda se vera deteriorada por la reduccion de la actividad
econdmica mundial producto de las medidas de aislamiento de gran parte de la
poblacion. (Mejia, 2020)
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Esto provoca, la reduccion del consumo de los hogares, un menor ingreso
nacional (por la disminucion en actividades turisticas, de transporte, financieras

e industriales) y un aumento del gasto publico. (Morén, 2020)

Debido a la situacion, el aislamiento preventivo implicaria una reduccién en el
namero actual de empleados desde 520,5 mil trabajadores en el caso de aislar
solo a mayores de 70 afos hasta 13,3 millones en un escenario de confinamiento
del 60% de ocupados; las pérdidas econdmicas varian entre $4,6 billones y $59
billones por mes de acuerdo con los escenarios de aislamiento considerados,
cifras que representan entre 0,5% y 6,1% del PIB nacional; la rama economica
mas afectada por las pérdidas es los servicios, donde se destacan alojamiento y
servicios de comida, servicios inmobiliarios, servicios administrativos, actividades
profesionales y técnicas, construccién y comercio; Bogota, Antioquia y Valle del
Cauca registran el mayor aporte a la pérdida total a través de los distintos
escenarios considerados, y los departamentos mas vulnerables al aislamiento

son Antioquia, Boyaca, San Andrés, Santander y Valle del Cauca. (Morén, 2020)

Finalmente, Sevilla se ve afectada por las circunstancias de las acciones de
control y mitigacion de la pandemia por la Covid-19 (Interior, 2020), donde, las
empresas del sector comercio se han visto en necesidad de transformarse acorde
al entorno o desaparecer del mercado. Pero no basta con ser ingenioso a la hora
de tener cambios de productividad, eficiencia, tecnologia o innovacion sin que la
empresa al mismo tiempo cree nuevas capacidades, cultura que den soporte a

una ventaja competitiva a corto y largo plazo. (Mejia, 2006)

1.1. Formulacion del problema

¢Como es la cultura organizacional de las 4 empresas del municipio de Sevilla
Valle del Cauca objeto de estudio y cuales son sus desafios para enfrentar los

efectos generados por la pandemia Covid-19?
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1.1.1 Sistematizacion del problema

e ¢Cuales son las caracteristicas generales de las empresas del municipio
de Sevilla Valle del Cauca?

e ¢ Que se ha escrito actualmente acerca de los temas relacionados entre
cultura organizacional, cambio, innovacioén y la pandemia Covid-19?

e ;Como aplicar un modelo de caracterizacion de la cultura organizacional
a las empresas del municipio de Sevilla Valle del Cauca que permite
identificar su estado actual?

e ¢ Cuales son los aspectos de la cultura organizacional de las empresas de
Sevilla Valle del Cauca que pueden impulsar y/o limitar los cambios en los
productos, procesos, organizacion y marketing en el marco de la pandemia

y post pandemia Covid-19?
1.2 Justificacién del problema

La gestion del cambio se conoce como la metamorfosis de mudltiples
peculiaridades, desde la variacion de aspectos significativos que generan que el
nuevo estado de elementos sea un poco diferente al antiguo, es decir entre mas

tiempo va pasando, el cambio es constante y se da todo el tiempo. (French, 1996)

De igual manera, las empresas no son exentas de este fendmeno, a
consecuencia de la actual crisis econdémica, social y de salud por la Covid-19 se
genera una necesidad de cambio y se empieza por la redefinicion del
direccionamiento estratégico, dando como resultado un cambio estructural en la
organizacion, los procesos y trasciende en afectar los valores, las creencias, los
hébitos, es decir, la cultura de la empresa (Gonzalez y Herndndez, 2007). Desde
el interés de la cultura organizacional, este impacta en la empresa desde el
rendimiento hasta la comunicacién. La cultura bien planteada y realizada lleva al

éxito y garantia de la salud plena general de la empresa, trabajadores y clientes.
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Con base en lo anteriormente planteado, el desarrollo de la presente
investigacion se genera con la necesidad de identificar la realidad de la cultura
organizacional de las empresas en el municipio de Sevilla, y finalidad de proponer
acciones que ayuden a aumentar las fortalezas, disminuir debilidades,
aprovechando todas las oportunidades de crecimiento y neutralizando todas las
amenazas generadas por la pandemia Covid-19, permitiendo que mejore sus
procesos de trabajo, servicio al cliente y optimizacion de los ambientes laborales.
Por lo tanto, estas acciones van dirigidas a responder los retos de la cultura
organizacional de las empresas objeto de estudio frente a la Covid-19, siendo

mas competitiva, con mayor representacion y estabilidad en el mercado.

De acuerdo con la importancia de la cultura organizacional se definen 7 razones
las cuales son: Precisar la identificacion interna y externa de la empresa,
concernir los valores, convirtiendo a los empleados a ser mejores personas,
contribuyendo al optimo funcionamiento de la empresa, trabajando en equipo,
mostrando mayor rendimiento y bienestar en los trabajadores. Donde hablan de
cémo la cultura define a la organizacién y la relacién e importancia que debe de
tener cada miembro de la organizacion generando un ambiente apto, ademas, la
cultura debe de tener una sinergia con las acciones de la empresa, y también
considerando un cambio para beneficio o adaptaciones que debe estar abierto a

realizar la organizacion en cualquier situacion. (Empresariales, 2019)

Por otra parte, la pandemia de la Covid-19 ha implicado un cambio obligatorio de
los paradigmas en los sujetos de la empresa, teniendo una forma diferente de ver
y comprender esta, pasando de un modelo empresarial tradicional, ha uno digital,
utilizando las TIC como herramienta de trabajo y atencién al usuario. Pues una
ejecucion continua y su evaluacion permite una nueva cultura organizacional,
cambiando la manera de cémo trabajar, implicando necesariamente un cambio
en la concepcién como el trabajador ve y refleja su trabajo al cliente, siendo mas

eficiente en su desempefio. (Vesga, 2013)
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De esta manera, la cultura se desarrolla siendo un determinante del desempefio,
ya que genera efecto en los resultados, eficiencia, salud del colaborador,
entusiasmo, compromiso Yy flexibilizacion laboral, donde el desempefio de la
organizacion depende del ambiente que se esté dando dentro de la empresa.
Ademas, la cultura en la empresa refleja su mentalidad e imagen interna, siendo
expresada a través de normas, creencias y procedimientos, fundando un buen

desemperio de las obligaciones y tareas. (Diaz et al., 2015)

En resumen, el presente trabajo favorece el desarrollo profesional y académico
mediante la generacion de espacios para la practica, investigacion y desarrollo
de soluciones propositivas para las empresas, que ayudan desde un momento

académico al interés del crecimiento, posicionamiento y gestion estratégica.
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1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

Identificar la cultura organizacional en tiempos de Covid-19 principales desafios,
caso de estudio en 4 empresas del municipio de Sevilla, Valle del Cauca, afo
2020.

1.3.2 Objetivos especificos

e Elaborar una caracterizacién general de las empresas del municipio de
Sevilla Valle del Cauca.

e Realizar un analisis de la literatura en los temas cultura organizacional,
cambio, innovacion y su relacion con la pandemia COVID-19.

e Realizar una caracterizacion de la cultura organizacional actual de 4
empresas del municipio de Sevilla Valle del Cauca.

¢ Identificar los desafios de la cultura organizacional actual de las empresas
de Sevilla Valle del Cauca en la situacion de pandemia y post pandemia
COVID-19.
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Capitulo Il: Marco referencial

2.1 Marco tedrico/conceptual
2.1.1 Estudios recientes sobre cultura organizacional

Las organizaciones en la actualidad han cambiado su conducta o actitudes, por
la nueva normalidad que surgié con la pandemia Covid-19, se observa que al
momento de indagar sobre cultura organizacional, cambio e innovacion y
pandemia Covid-19 en las diferentes fuentes de informacion a la cuales se tiene
acceso (Libros, internet, bases de datos), es poca la informacion encontrada
sobre los temas relacionados con la pandemia Covid-19, pues las instituciones
del gobierno de Sevilla y Caicedonia Valle del Cauca e instituciones educativas
como la Universidad del Valle sede Caicedonia (UVC) no se han encontrado

trabajos.

Tomando fuentes de informacién externa, se encuentran estudios, libros e
informes de revistas internacionales, donde, se encontré6 un cambio referente a
informacion sobre el tema tratado, se hallaron 13 libros hablando del cambio que
surge, esta nueva normalidad que se da a nivel mundial para todos los sectores

de la economia y también en las empresas, como se muestra en la tabla 1.

Tabla 1. Literatura sobre cultura organizacional, cambio e innovacién y pandemia
Covid-19

Cita Estudio

Estructura, cultura 'y  cambio
Alvarez et al. (2017) organizacional. Cultura - Cambio -

Forma- Fuerza.

La cultura organizacional. Un potencial
Garay (2009) activo estratégico desde la perspectiva

de la administracion.

Fomentar y mantener el crecimiento al
Eberhardt y Giacoman (2020) centrarse en la cultura de la empresa

Fuente: Elaboracion propia con datos de los estudios consultados, 2020
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Tabla 1-1. (Continuacién: Estudios sobre cultura organizacional)

Cita Estudio

Jiménez (2012) Gestion del Cambio Organizacional

Entre et al. (2007) Relaciones entre actitud hacia el
cambio y cultura organizacional

Gutiérrez (2010) Prospectiva, cambio y cultura
organizacional: primeras
aproximaciones.

Amoraos (2007) Comportamiento organizacional en
busca del desarrollo de Ventajas
Competitivas.

Lobo (2010) La cultura organizacional innovadora

desde una perspectiva valorativa.

Santana (2013) Gestion de culturas Innovadoras.
,Como desarrollar una cultura
organizacional que favorezca la

innovacion?

Acosta (2015) La innovacién empresarial y la cultura
organizacional.

Villarroel (2020) Psicologia y Covid-19 un analisis
desde los procesos psicolégicos
basicos.

Gutiérrez y Bonilla (2020) Covid-19: la necesidad de un cambio

de paradigma econdémico y social.

Diaz y Ledesma (2020) Cultura organizacional y
sustentabilidad empresarial en las
Pymes durante crisis periodos de
confinamiento social.

Fuente: Elaboracién propia con datos de los estudios consultados, 2020
2.1.2 Cultura organizacional

Segun Schein (1988), citado por Pedraza et al. (2015), la cultura es la esencia
del alma de las organizaciones, que parte de un deseo profundo como las

presunciones basicas y creencias, lo que permite a la persona expresarse y
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experimentar sucesos, dando respuesta a las necesidades internas y externas

de la empresa.

Dicho esto, la imagen y modelo desarrollado por las personas que sirve para
resolver problemas, adaptarse, enseflanza de nuevo conocimiento a los
miembros, su manera de percibir, pensar y sentir los problemas se entiende como

la verdadera esencial de la cultura organizacional. (Pedraza et al, 2015,)

En 1988, Schein, citado por Pedraza et al. (2015) conceptualiza la cultura
organizacional como un elemento compuesto por tres niveles de cultura, donde,
no son independientes y estacionados, relacionando y conformando las

creencias y presunciones basicas de las personas que componen la empresa.
Estos niveles segun Pedraza et al., son:

Nivel 1: Producciones: este se da por el entorno fisico y social. En este
nivel cabe observar el espacio, la tecnologia del grupo, el lenguaje escrito
y hablado y la conducta de sus miembros. Nivel 2: Valores: los que reflejan
de manera en que deben relacionarse los miembros del grupo, ejercer
poder y pueden ser validados si se comprueba que reducen la
incertidumbre y la ansiedad. Nivel 3: Presunciones subyacentes basicas:
Da una solucién a un problema cuando esta se ha dado repetidamente y

gue a la larga es estable (2015, p. 24).

De esta manera, se puede analizar la cultura organizacional de una empresa a
partir de estos niveles basicos que giran y representan la empresa, aunque
generalmente no se conozca cOMo interpretar, pero si se entiende los supuestos
basicos, comprendiendo facilmente las necesidades y deseos. (Pedraza et al.,
2015)

El concepto de cultura organizacional ha tenido varias interpretaciones en el
transcurso de la historia, a lo cual, en la tabla 2, se muestra las definiciones mas

representativas para la presente investigacion.
24



Tabla 2. Interpretaciones de la Cultura Organizacional

Autor Interpretacion

Las creencias del fundador para una
cultura organizacional son los cimientos,
pero unido a los nuevos conocimientos
adquiridos de la experiencia con el
mundo real (Schein, 2004).

La fuerza de la cultura es descrita por
cuatro rasgos principales (participacion,
consistencia, adaptabilidad y mision)
(Denison, 1990)

La cultura organizacional dependia de la
situacion y no se podia ver como algo
preestablecido o fijjo (Goffee y Jones,

Tohidi y Jabbari (2012)

Denison (1990)

Abdul R. et al., (2004)

1998).
La cultura organizacional ha pasado a ser
la base del funcionamiento

organizacional y una fuente invisible de
energia. La cultura se desarrolla en
Salazar E. et al., (2009) cualquier comunidad de individuos que
interactian y se relacionan al percibir
objetivos, intereses, creencias, valores,
rutinas y necesidades compartidas
(Rodriguez, 2009).
La cultura organizacional se compone de
varios elementos como: valores,
principios, tradiciones y formas de
ejecutar las tareas, influyendo en la
Coulter (2018) manera cOmo actian las personas que
componen la empresa. A lo cual, estos
elementos han evolucionado con el
tiempo y determinando el curso de la
organizacion (Robbins y Coulter, 2018).

Fuente: Elaboracién propia basado en los estudios mencionados, 2020

De igual forma se amplia el concepto de cultura organizacional, tomando el tema
de las dimensiones culturales donde se evidencia los valores, creencias y cultura

en la organizacion.
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Dimensiones culturales: La evaluacion de la cultura se puede enfocar desde
muchas dimensiones, por ejemplo, el grado de colaboracién en comparacion con
el de aislamiento entre las personas y los departamentos, la importancia del

control y dénde se concentra. (Daft, 2010)

Partiendo de la propuesta de Daft (2010) existen dos dimensiones especificas de
la cultura: 1) el grado al cual el entorno competitivo requiere flexibilidad o
estabilidad y 2) el grado al cual el enfoque estratégico y la fortaleza de la

organizacion son internos o externos.

Entorno a estas dimensiones, la cultura podria ser entendida en cuatro
categorias: cultura de adaptabilidad, cultura de misién, cultura de clan y cultura

burocrética (Denison, 1990); las cuales, se detallan en la tabla 3.

Tabla 3. Enfoque y atributos de los niveles culturales

Categorias Enfoque Atributos clave
Cultura de Estrategia enfocada al Innovacion, creatividad,
Adaptabilidad entorno propensién al riesgo.

Vision clara del propésito  Profesionalismo,
Cultura de mision organizacional (mision) agresividad, cumplimiento
de metas.
Necesidades de los Responsabilidad,
Cultura de Clan empleado~s para su aItQ’ pro'pieda_d,, compromiso y
desemperio, organizacion. satisfaccion de los
empleados.

Aspectos interno y

consistencia para un Integracion, alto nivel de
entorno estable. Metddico  eficiencia.

para hacer negocios.

Cultura burocratica

Fuente: Adaptacion de teoriay disefio organizacional de Daft (2010)
2.1.3 Cambio organizacional

El cambio no parte del lineamiento organizativo, tecnolégico o de gestién, al

contrario, parte también del componente de cultura y comportamiento.
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Para definir el cambio es necesario resaltar algunos conceptos de autores como:

French y Bell (1996) “El cambio significa que el nuevo estado de las cosas
es diferente al antiguo estado de las cosas”; Faria Mello (1995) “es la
transformacion de un estado, condicion. Asi, el cambio es una
metamorfosis de caracteristicas, una alteracion de dimensiones mas o
menos significativas; Stepen y Coulter (2000) “el cambio es una reforma

en las personas, estructura o tecnologia”( Jiménez, 2012, p. 15).

Por lo tanto, el cambio es una variable que influye sobre la eficiencia y la
estabilidad de la organizacion, esto ha sido estudiado desde la perspectiva de
Schumpeter (1934) con enfoques ligados al comportamiento de las personas que

intervienen en las empresas por Schein (1988). (Gonzéalez & Hernandez, 2007)

Para la excelencia en el cambio es necesario el desarrollo organizacional
logrando una mayor eficiencia de esta, es una condicién indispensable para
generan una competencia. Se busca lograr un cambio planeado en la
organizacion teniendo en cuenta las necesidades, exigencias (nuevas

normalidades) o demandas de esta misma. (de Ocampo et al., 2007)

Puesto que el desafio que ahora se enfrenta es diferente. La economia
globalizada est4 dando origen a riesgos, pero también a oportunidades para
todos, y obliga a las empresas a llevar a cabo mejoras importantes no sélo para

competir y prosperar, sino también simplemente para sobrevivir. (Kotter, 1997)

De esta manera, el modelo de tres etapas es un enfoque genérico y simple;
proporciona una idea clara de lo que representa el cambio al tratar con personas;
es una guia para hacer que los colaboradores cambien. Un directivo puede
establecer nuevos procesos y reasignar tareas, pero el cambio sélo sera eficaz

si las personas involucradas se comprometen con este.

El modelo de Lewin, en consecuencia, es apropiado para organizaciones

basadas en estructuras jerarquicas de arriba-abajo, con estilos de gestién
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directivos y de control, con administraciones semiformales, con unidades

pequefias y con plazos de cambio amplios. (Paez et al., 2016)

El Modelo de Kurt Lewin: Define el cambio como una modificacion de las
fuerzas que mantienen el comportamiento de un sistema estable. El cual es
producto de dos tipos de fuerzas, las que ayudan a que se efectie el cambio,
fuerzas impulsoras y las que impiden que el cambio se produzca, fuerzas
restrictivas que desean mantener el mismo estado de la organizacion. Cuando
ambas fuerzas estan equilibradas, los niveles de comportamiento se mantienen
y se logran segun Lewin un equilibrio cuasi estacionario. Para modificarlo se
puede incrementar las fuerzas que propician el cambio o disminuir la que lo
impiden o cambiar ambas tacticas. Lewin propone un plan de tres fases para

llevar a cabo el cambio planeado

o Descongelamiento: Implica reducir las fuerzas que mantienen a la

organizacion en su actual nivel de comportamiento.

e Cambio o movimiento: Consiste en desplazarse hacia un nuevo estado o
nivel dentro de la organizacion con respecto a patrones de

comportamiento y habitos, conductas y actitudes.

¢ Re congelamiento: Se estabiliza a la organizacion en un nuevo estado de
equilibrio donde se acude a la cultura, las normas, politicas y estructura

organizacional (Modelo de Kurt Lewin, 1948, Universidad Santo Tomas.)
El modelo de Greiner se basa en cuatro factores fundamentales que son:

e Edad de la empresa. Con el tiempo y su historia de aprendizaje se va
institucionalizando la forma de como administrar la empresa, innovando
en las practicas corporativas y gerenciales, facilitando el desarrollo de las

tareas y crecimiento de la empresa.
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e Tamafo de la organizacion. Este factor se calcula en funcion con el total
de empleados y sus ventas, mientras exista mayor personal y las ventas

sean en proporcion, nace nueva jerarquia, donde las rutinas y las

decisiones se estandarizan en un protocolo.

e Fases de evolucion. Se componen de periodos en los cuales se planifican
u ocurren cambios, que parten de momentos de tranquilidad (mejora
continua) o de crisis, donde, en los momentos se calma se estructura un
trabajo para mejorar paulatinamente con los errores y oportunidades
percibidas, y desde las situaciones de crisis que obliga en el momento a

un cambio oportuno para dar respuesta a la contingencia, que debe ser de

ahora en su ejecucion. (Werr y Greiner, 2008) (Ver figura 1)

Grande

Fase 1

Crecimiento a
través de la

creatividad

Crigis de

Tamafio de la organizacién

liderazgo

Fase 2

Crecimiento a
traves de la
direccion

Crisis de

autonomia

—

Fase 3

Crecimiento a
través de

delegacion

Crisis de

control

Fase 4

Crecimiento a
través de la

coordinacion
y control

Crisis de

papeleo

Fase 5

Crecimiento a

través de la
cooperacidn

Crisis de
crecimniento

Fase 6

Crecimiento a
traves de
alianzas

Crisis de

identidad

Pequeiio

Joven

Edad de la organizacion

Figura 1. Fases de evolucion de la organizacion

Vigjo

Fuente: Elaboracion propia basado en Werr y Greiner (2008)
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e Tasa de crecimiento de la organizacion. Se tiene en cuenta el contexto de
la organizacion, su marco de competidores y respectivo mercado. Donde,
se tiene en cuenta el progreso con un buen ambiente de oferta y demanda.
(Ruiz, 2018)

2.1.4 Innovacién Empresarial

En primera aproximacién, la innovacion es sinbnimo de cambio. La empresa
innovadora es la que cambia, evoluciona, hace cosas nuevas, ofrece nuevos
productos y adopta, o pone a punto nuevos procesos de fabricacién. Hoy la
empresa esta obligada a ser innovadora si quiere sobrevivir, sino innova, pronto

sera alcanzada por los competidores. (Scorsa, 1997)

Asi mismo, la innovacién es esencial al concepto de empresa sostenible, donde
toda organizacion fundamenta la continuidad en un proceso de mantenimiento y
crecimiento hacia el deseo de una venta competitiva diferencial. La innovacion
orientada a la satisfaccion del cliente, desarrollo de nuevos productos, la
captacion de nuevos mercados, satisfaccion de nuevas necesidades o incluso
nuevas estrategias innovadoras para situaciones complejas son los elementos

gue ayudan al crecimiento y expansion de la empresa. (Acosta, 2015)

La innovacion es el proceso mediante el cual una organizacion utiliza sus
habilidades y recursos para desarrollar nuevos y mejores bienes y servicios o
nuevos sistemas de produccion y operacion con el fin de responder las
necesidades de los clientes (Burgelman y Maidique, 1988). La organizacion
creadora de conocimientos es la cual la innovacion se realiza en todo el
organigrama de la empresa, es decir, en todos los niveles y areas, de esta
manera la cultura organizacional desempefia un papel importante a la hora de

innovar.
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Segun Valera (2010), citado por Acosta (2015) la productividad debe ser la
medida de todas las acciones econdmicas, por esto la innovacion es un elemento

gue permite sostenibilidad y es el pilar para la ventaja competitiva en la empresa.

En la siguiente tabla (4) se amplia los conceptos de innovacion de forma sintética

y con los conceptos relevantes.

Tabla 4. Interpretaciones sobre Innovacion

Autor Interpretacion
Innovacion es el proceso en el cual a partir
de una idea, invencion o reconocimiento
Gee (1981) de necesidad se desarrolla un producto,
técnica o servicio util y es aceptado
comercialmente.
Es el conjunto de actividades inscritas en
un determinado periodo de tiempo y lugar
que conducen a la introduccion con éxito
Pavon y Goodman (1981) en el mercado, por primera vez, de una
idea en forma de nuevos 0 mejores
productos, servicios o técnicas de gestion
y organizacion.
La innovacion es el rompimiento en tiempo
y espacio de un proceso, producto o
servicio, que se presenta con una nueva
cualidad incremental o radical y que es
aceptado por el cliente. Su impacto puede
ser econdémico, social o ambiental.
La innovacion esta inherente en la
sociedad como una caracteristica
Pervaiz K, Shepherd D, Ramos importante en el surgimiento de nuevas
G. y Claudia (2012) ideas, que siempre apunta a un éxito
esperado, tanto a nivel nacional o
internacional para la empresa.
La innovacion empresarial da cuenta de
gque las pymes han entrado en la
Varela (2016) generacion de conocimientos innovadores
para crear productos de calidad y asegurar
su competitividad.

Suérez (2008)

Fuente: Elaboracion propia, 2020
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Modelo Lineal

Este modelo aplica a pequefias empresas, donde los recursos para investigacion
basica o aplicada generalmente son nulos (Alvarez et al., 2010). Se empieza con
la descripcién del proceso innovador. El proceso empieza con la investigacion
bésica, pasa por la investigacidon aplicada y el desarrollo tecnol6gico y acaba con
el marketing y el lanzamiento al mercado de la novedad (ver figura 2). No siempre
se realiza la investigacion basica, aprovechan resultados de investigaciones
aplicadas ya existentes, o sélo se esta haciendo la fase del disefio y lanzamiento

del producto a partir de un replanteamiento de la forma. (Lopez et al., 2009)

Actividades Investigaciin Investigacitn Desarrallo Inversion
Baslca Aplicada Tecnologico Apremidizaje
i i '
[ ’ ) DMlusstn
L] | I L ) L] o L] . T
Resultados Descubrimiento Invenciones Informacion Innovaciones
v L Y T
Li
Flaritas I
Los Resukados Corribuyen  Conocimienio C oo, g Prerios Coracmiento Productias - e
al ausmerad iy Mejors oo la Cipnitifico cuisienies Tecnologico Equipos {__J fecto Fcondmico ™
competithidad bty . o

EASIANG E*—-\V.--"'f

Figura 2. Modelo Lineal

Fuente: Elaboracion propia Basado en Alvarez et al. (2010)
Modelo de Impulso o Empuje de la Tecnologia

Como se muestra en la siguiente figura (3), su principal caracteristica es su
linealidad, que supone un escalonamiento progresivo, secuencial y ordenado
desde el descubrimiento cientifico (fuente de la innovacion), hasta la
investigacion aplicada, el desarrollo tecnoldgico, la fabricacién y el lanzamiento

al mercado de la novedad. (Rothwell, 1994)
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=

Ventas

Figura 3. Modelo de Impulso

Fuente: Rothwell (1994)

Modelo de la London Business School

Este modelo fue propuesto por los investigadores Chiesa, Coughlan y Voss, en

el afio 1996, basandose que la aceptacion en el mercado de una innovacion esta

intimamente relacionada con las buenas practicas en cuatro etapas 0 procesos

medulares, que se puede ver en la siguiente figura (4).

Liderazgo

Generacion de
NLEWOS CONCEPLOS

Innovacidn de
procesos

PROCESO DE LA
INMNOVACION

i E— |

.

Desarollo de
productos

Adiquisicidn de
tecnobogia

Recursos

Sistema y
herramientas

Aumento de |a
competithidad

Figura 4. Proceso de la innovacién (Modelo London Business School)

Fuente: Elaboracién propia basada Barreto Ferreira & Petit Torres (2017)
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De su trabajo de investigacion, los profesores Chiesa, Coughlan y Voss (1996)
desarrollaron un modelo sistémico de gestion de la innovacion que expone las
tareas clave en lo que hoy se pueden considerar como las competencias

organizativas necesarias para gestionar la innovacién de forma eficiente :
¢ Generacion de nuevos conceptos
e Desarrollo de nuevos productos o servicios
¢ Innovacion en los procesos y la adquisicion de tecnologia.

Estas etapas necesitan cumplir con tres condiciones: talentos humanos y
financieros, uso de los sistemas y las herramientas adecuadas y el apoyo de la

gerencia de la organizacion. (Barreto y Petit, 2017)

2.2 Antecedentes

En este apartado, se muestra la informacién relacionada con aspectos de la
cultura organizacional frente a la pandemia Covid-19 caso de estudio de 4

empresas del municipio de Sevilla Valle del Cauca.

Por consiguiente, se tuvo en cuenta el libro titulado “MiPymes en América Latina
un fragil desempefio y nuevos desafios para las politicas de fomento”, donde, se
resalta el andlisis de las dinamicas de las microempresas, pequefias y medianas
empresas en América Latina y como ha sido la evolucién de las politicas del
fomento para el desarrollo empresarial (Dini et al., 2018). En lo cual, resaltan que
los avances realizados por los gobiernos y las empresas no son suficientes para
enfrentar los desafios, siendo mas representativo en paises con un leve
crecimiento econémico. Es decir, necesita una profunda transformacion de los
modelos productivos y de consumo, afianzado a la revolucién tecnoldgica,
esbozando la necesidad del cambio de enfoque y en las modalidades de trabajo,
favoreciendo la proteccion de los derechos del trabajador y el interés empresarial.
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De igual forma, se toma el articulo “Retorno al trabajo y la COVID-19”, realizado
por Gémez (2020), resaltando que las técnicas de actuacion para proteger a los
trabajadores del virus de la Covid-19 y de las directrices para las empresas en
Ecuador, garantizan la proteccién de la salud plena y el desarrollo eficiente de las
operaciones; en lo cual, su énfasis de andlisis, resalta mucho la utilidad de los
protocolos para controlar la Covid-19 y la seguridad sanitaria, partiendo de una
vigilancia epidemioldgica para el fortalecimiento de los procesos operativos y

administrativos de las empresas.

En el contexto Nacional se tomo el trabajo “Efectos en el empleo en las micro y
pequefias empresas generados por la emergencia del COVID-19: caso
Colombia”, realizado por Serna et al. (2020) quienes elaboraron un indice de
riesgo de la pérdida de empleo, tomando como aspectos de analisis el tipo de
actividad econdmica, condiciobn contractual, lugar de trabajo, posicion
ocupacional e informalidad. En sus resultados se destaca que el 25% de la
poblacién ocupada se encuentra en riesgo de perder el empleo por la situacion
de emergencia sanitaria, social, econdmica y ambiental de la Covid-19, ademas,
identificaron que los sectores mayormente afectados se encuentra el sector
transporte y comunicaciones, actividades de inmobiliaria, construccion y
comercio, aunque, los resultados varia en grandes ciudades, siendo afectado el

peso laboral y la estabilidad empresarial.

En la investigacion "Cultura organizacional: aproximacion sectorial en Bogota”,
realizado por Roldan y Bray (2012) y en el articulo “Cultura organizacional y
gestion del cambio y de conocimiento en organizaciones de Caldas” realizado por
Trujillo et al. (2011) se refleja que los resultados son contrarios al planteamiento
trazado, donde, no se refleja grandes diferencias entre los perfiles de la cultura
corporativa, aungque, si existe algunas variables como la innovacién y cambio, en
lo cual, muy pocas estan en la capacidad de afrontar situaciones de riesgo y se
encuentra en notable desventaja con otras empresas del mismo sector.
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En trabajos investigativos como “Relaciones entre actitud hacia el cambio y
cultura organizacional: estudio de caso en medianas y grandes empresas de
confecciones de Ibagué” realizado por Gonzalez y Hernandez (2007), “Cultura
organizacional y rendimiento de las MiPymes de mediana y alta tecnologia: un
estudio empirico en Cali Colombia”, realizado por Albarracin y de Lema en el afio
2011), “Cambio y generacién de capacidad competitivas, un estudio en las
empresas mediana y grandes de confecciones del eje cafetero”, realizado por
Mejia et al. (2006), y el trabajo “Diagndstico de la cultura organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en la empresa Quintero Leather S.A.S
utilizacion del modelo Denison” de Montero 2018), y el libro “La innovacion

empresarial y la cultura organizacional” de Guzman (2015).

Se menciona en sus resultados, la falta de adaptacion de las empresas a nuevas
formas de hacer empresa, utilizando las TIC como mecanismo de trabajo
eficiente, incluso, destacan que la cultura favorable tiene una relacion directa con
el desempefio laboral, aunque, falta un poco de trabajo en areas de la cultura
organizacional como capacitacién, solucion de conflictos, sistema de
recompensas, etc., donde, la productiva deriva mucho del buen manejo del
personal, proteccion de los derechos, seguridad y estabilidad laboral, como el

servicio eficiente dado al cliente por parte de la empresa.

Los aportes dados por los referentes citados antes mencionadas ensefian como
la pandemia por la Covid-19 ha generado situaciones mas dificiles a las que ha
tenido que enfrentar la humanidad. Esto ha frenado el ritmo industrializado,
contaminante y de las organizaciones. Es un escenario donde las empresas y
empresarios tienen el objetivo de predecir, partiendo de los aprendizajes del caos
mundial al que se enfrentan actualmente. Siendo, necesario el replanteamiento
de la gestion estratégica en como trabajar y atender al usuario desde la
virtualidad, aprovechando las tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC)
para hacer empresa.
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2.2.1 Modelo y metodologia para medir la cultura organizacional
Modelos de cultura organizacional

El diagnostico de la cultura organizacional dio inicio en la década de los 80 s,
generando un gran interés por parte de empresarios por poner en practica nuevos

modelos con el fin de mejorar la efectividad en las organizaciones.

Como lo afirma Hernandez et al. (2010), citado por Augusto y Navarro (2017)
“‘para determinar las dimensiones mas importantes de la cultura organizacional
es fundamental utilizar un armazén o modelo ted6rico subyacente, que pueda

reducir y enfocar la busqueda de dimensiones culturales claves” (p. 9).
Modelo Denison:

Para Denison (1984) existen cuatro elementos que componen a la cultura
organizacional, pero estos a su vez se dividen en factores, sin embargo, para
este autor estos cuatro elementos son suficientes para evaluar los cimientos de
una empresa e incluso predecir su futuro. Estos atributos del Modelo de Denison
(mision, adaptabilidad, participacion y consistencia) miden los comportamientos
guiados por estas creencias y suposiciones que crean la cultura de una
organizacion, y estan organizados por distintos colores y estan disefiados para

ayudarle a responder las preguntas clave acerca de su organizacion.

e La mision se refiere al sentido claro de propdsito o direccion que define las

metas organizacionales y los objetivos estratégicos.

e La adaptabilidad que permite a la organizacion responder a los cambios

del entorno y responder a las nuevas exigencias de los clientes.

e La consistencia que considera que el comportamiento de las personas se

fundamenta en un conjunto de valores centrales.
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e El involucramiento donde el empoderamiento de la gente, la construccion
personal alrededor de los equipos y el desarrollo de la capacidad humana
en todos los &mbitos de la organizacion.

El proposito de los conceptos antes definidos es construir un modelo a nivel
organizacional que elabore los factores culturales que impiden distinguir a las
organizaciones efectivas y eficaces (Denison, 1990). La encuesta original de
Denison esta en idioma inglés, para ello Bonavia (2009) hace una adaptacion al
espafiol mediante un analisis factorial confirmatorio, solo menciona que el item
19 pudiera ser reformulado para mejorar los resultados y aunque el hecho de
haberla aplicado Unicamente a una muestra de personas dedicadas a la
investigacion pudiera influir en los resultados. En el cual, muestra suficiente
apoyo teorico que avala su utilizacién (adaptacion al castellano y estructura
factorial de Denison, 2009)

Punto de vista externo
e e B

Creencias y
suposiciones

Flexible

Estable

Figura 5. Modelo Denison para la cultura organizacional

Fuente: Basado en el modelo de Denison (1990)
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En la figura 5, el modelo Denison muestra sus cuatros atributos (mision,
adaptabilidad, participacién y consistencia) y miden los comportamientos guiados
por estas creencias y suposiciones que crean la cultura de una organizacion,
estos atributos estan organizados por distintos colores y estan disefiados para
ayudar a responder las preguntas clave acerca de su organizacion. La mision se
enfoca en todo lo relacionado con proveer direccién, propésito y un modelo de
desarrollo, la adaptabilidad esta relacionado con la identificacion de patrones y
tendencias en el mercado, la participacidbn genera compromiso, sentido de
pertenencia y estimula la responsabilidad y la consistencia se enfoca en la
instalacién de sistemas, estructuras y procesos (Minar, 2020)

Por otro lado, al momento de aplicar el instrumento Cancino (2019) encontr6 una
consistencia interna aceptable, la que mejoré considerablemente al eliminar la
mayoria de los items de redaccidn negativa, al observar la estructura factorial se
encontré que esta correspondia con la teoria que le dio origen. Concluyo que los
items de redaccion negativa del instrumento de Denison causan dificultades en
las personas que los responden o por lo menos asi parece suceder en individuos

pertenecientes a instituciones educacionales. (Paola y Roa, 2009)

2.2.2 Modelo Competing Values Framework (Camero & Quinn)

Segun Cameron y Quinn (1999) el modelo es creado para obtener un alto grado
de coherencia con todos los esquemas, conocidos y aceptados por la empresa,
en relaciébn como pieza, los valores, suposiciones, comunicacién y la forma de
procesar datos en los miembros de la empresa, ademas, se parte en el desarrollo
de investigaciones nuevas o previas para evaluar indicadores esenciales en la
efectividad operativa y administrativa (Cameron et al., 2008). Generalmente, el
modelo planteado por los autores se utiliza para el diagnéstico de la cultura
organizacional, partiendo de pilares fundamentales como el clan, Jerarquica,

Adhocracia y Mercado.
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Donde, se muestra los competentes predominantes y su flexibilidad para afrontar
desafios, todo orientado a obtener mejores resultados y garantizar la estabilidad
y control en relacion con los cambios planificados o de emergencia. (Laurence,
2004)
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Figura 6. Modelo Cameron & Quinn
Fuente: Basado en el modelo de Cameron & Quinn (1999)

En la figura 6, se puede evidenciar que cada uno de los principales tipos de
cultura dominante, se encuentran patrones o caracteristicas comunes que rodean
a cada una de ellas. La orientacién interna e integracion se refiere al tipo de
organizacion que tiende a enfocarse hacia cambios en el entorno; al contrario, la
orientacion externa y diferenciacién corresponde a las organizaciones que se
centran en factores externos que inciden en la modificacion y adaptacion de la
cultura. La estabilidad y control hace que los miembros de la organizacion estén
inmersos en un ambiente laboral controlado y/o rigido; y la flexibilidad y discrecion
se da en organizaciones en las cuales los miembros son capaces de variar el
comportamiento, de acuerdo con las circunstancias que se pueda originar en
algun instante en el entorno, en este caso es la organizacién misma la que

promueve este tipo de comportamiento. (Laurence, 2004)
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Capitulo lll: Disefio Metodologico

3.1 Tipo de estudio

La presente investigacion “cultura organizacional en tiempos de Covid-19
principales desafios, caso de estudio en 4 empresas del municipio de Seuvilla,
Valle del Cauca, afio 2020” es de tipo descriptivo, debido a que se puntualiza
sobre caracteristicas del tema de estudio como cultura organizacional, retos y
desafios generados de la pandemia por la Covid-19, ademas, se identifica
detalles o patrones de la cultura organizacional con mayor prevalencia en las

empresas objeto de estudio.

Por ende, mediante la utilizacién de instrumentos mixtos de preguntas y analisis
de datos cuantificables, se recopila informacién confiable y se conoce la realidad
de las empresas en dimensiones como liderazgo, seguridad, control, nivel de
mando, etc., que son areas significativas de la cultura organizacional, elementos
fundamentales para ser estudiados y guia de partida de acciones propositivas de

mejora

3.2 Método o métodos de investigacion
Las técnicas de investigacion que se aplicaran son de tipo inductivo y deductivo.

3.2.1 Método inductivo

Para realizar la investigacion, se aplica el método inductivo porque se indaga
sobre las empresas afectadas por el Covid-19, logrando identificar y establecer
los cambios en las culturas organizacionales, de esta manera se recolecta
informacion necesaria para identificar aspectos de la cultura organizacional frente
a la pandemia Covid-19 caso de estudio 4 empresas del municipio de Sevilla
Valle del Cauca, mejorando la base tedrica para dar explicacion a las nuevas

oportunidades.
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3.2.2 Método deductivo

De acuerdo con la aplicacion del método inductivo, y con la informacién obtenida
se comienza a realizar deducciones, y a partir de esta, establecer las
conclusiones pertinentes al tema investigado sobre el caso de las 4 empresas en

el municipio.

3.3 Fuentes, técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion
Para la investigacion se tiene en cuenta las siguientes fuentes:

3.3.1 Primarias

e Entrevista a las empresas de los casos a investigar (directivos y
colaboradores) en el municipio.

¢ Encuesta aplicada a la poblacion (gerentes y empleados) de las empresas.

3.3.2 Secundarios

e Documentos: Bases de datos bibliograficas, Google scholar, camara de
comercio de Sevilla Valle y Ministerio de Comercio, Industria y Turismo.
e Textos: Fuentes bibliograficas, documentos online, estudios investigativos

de diferentes universidades.
3.4 Procedimiento y analisis de datos

Para la obtencién de datos necesarios para el desarrollo del presente trabajo se
realizo un recorrido al municipio de Sevilla, donde se conoce la situacion actual

gue estan viviendo las empresas afectadas por la pandemia.

De igual manera, la sistematizacion de las encuestas realizadas con programas

estadisticos que permita tener una informacion mas ordenada.
3.4.1 Posibles fuentes de error

Durante la recoleccion de la informacién y su proceso técnico se maneja un

margen de error, este debido a la metodologia aplicada y fuentes consultadas:
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e Datos no actualizados u obsoletos.

e Error en el muestreo aleatorio.

e Falta de conocimiento previos sobre el tema tratado.

e Error en el andlisis de datos y cuantificacion de rangos.

e Error en la medicion.
3.5 Poblacion y muestra
3.5.1 Poblacién

La poblacion para este estudio sobre los aspectos de la cultura organizacional
frente a la pandemia Covid-19 se encuentra constituida por los empleados y

directivos de las 4 empresas a estudiar en el municipio de Sevilla Valle del Cauca.
3.5.2 Muestra

La muestra es por conveniencia, manejandose técnicas no probabilistico y no
aleatoria, donde, se visita a empresas al azar, teniendo en cuenta la facilidad de
acceso, deseo en la participacion de la empresa y la disponibilidad de las

personas.

Las cuatro empresas son seleccionadas por el tipo de actividad econémica
desempeiiada, de mayor reconocimiento y posicionamiento en el municipio de
Sevilla en actividades productivas como industria, comercio, turismo y agricultura.
Ademas, que su poblacién total de trabajadores sea superior a 10 colaboradores,

mediante contratacion directa o indirecta.
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Capitulo IV: Caracterizacion general de las empresas del

municipio de Sevilla Valle del Cauca

4.1 Contexto del municipio de Sevilla Valle del Cauca

Se realiza una caracterizacion territorial, demogréafica, econdémica, cultural y
social al municipio de Sevilla Valle donde se va a realizar la investigacion
respectiva de trabajo sobre los aspectos de la cultura organizacional frente a la
pandemia COVID-19 caso de estudio de 4 empresas del municipio antes

mencionado.
4.1.1 Resefia historica

El municipio de Sevilla, Valle del Cauca fue fundado el 3 de mayo de 1903, por
don Heraclio Uribe Uribe, el cual, de inmediato empezé a destacarse no solo en
el concierto departamental, sino nacional, como un conglomerado préspero hasta
llegar a ocupar unos de los primeros lugares en la produccién cafetera
colombiana y en consecuencia se erige como uno de los municipios de mayor

importancia en el Valle por la agroindustria cafetera. (Camara de comercio, 2018)

En 1903 el asentamiento fue fundado oficialmente como San Luis por parte de
colonos antioquefios y caldenses, con la imagen al frente de Don Heraclio Uribe
Uribe. En 1904 fue creado como corregimiento dentro del municipio de
Bugalagrande y diez afios después es erigido en municipio por la Asamblea

Departamental de Valle del Cauca. (Camara de comercio, 2018)

Fue fungido, por los colonos, como fundador, de Sevilla, Don Heraclio Uribe
Uribe, acompafado por: Don Zenén Joaquin Garcia Gonzélez, Emiliano Garcia
Osorio, Francisco Heladio Hoyos Gomez, Eliseo Mufioz Valencia, Jesus Antonio
Carmona y Francisco Alvarado; quienes fueron unos de los primeros pobladores

junto con sus respectivas familias. (Alcaldia, 2019)
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4.1.2 Localizacion

Sevilla esta ubicado al nororiente del departamento del Valle del Cauca a 156.2
km., y 150 minutos de la Ciudad de Cali y el tipo de transporte desde el municipio
a la ciudad capital del departamento es terrestre, también, a 80 minutos y a 40.8
km de la capital eje cafetero Armenia. De igual manera Sevilla cuenta con una
amplia accesibilidad geografica pues tiene comunicaciébn con la via
panamericana lo cual le permite una sencilla conexidén con los municipios del
Valle del cauca, limitando al norte con los municipios de Zarzal a 48.6 km
(Departamento del Valle del Cauca) y la Tebaida a 38.3 km (Departamento del
Quindio). (ver figura 7)

Al Sur, el municipio linda con Tulua (57.7 km) y Bugalagrande (38.5 km); al
Oriente con Caicedonia a 19.8 km (Departamento del Valle del Cauca),
Roncesvalles 44.5 km (Departamento del Tolima) y Génova 32.5 km
(Departamento del Quindio), y con los departamentos de Risaralda, Quindio,

Tolima y a través de ellos con el resto del pais. (Salud, 2018)

Sevilla Valle del Cauca tiene una extension urbana de 3.96 Km”"2 (2.17%) y una
extension rural de 583.54 Km”2 Ha (97.67%). Tiene una amplia variacion de
alturas en el territorio municipal (1000-3800 m.s.n.m.) que define la existencia de
todas las unidades climéaticas, desde Calido (alturas inferiores de 1.000 m.s.n.m.)
Hasta el Paramo (alturas mayores de 3.200 m.s.n.m.), pasando por Muy Frio
(entre 3.200 y 3.000 m.s.n.m.), Frio (3.000 y 2.000 m.s.n.m.) Y Medio (2.000 —
1.000 m.s.n.m.). (Salud, 2018)

Por su ubicacién geogréfica, el territorio municipal esta configurado por diversos
tipos de relieve, entre los que figuran depositos aluviales, relieves colindados y
montafiosos, hasta peri glaciares y glaciares heredados que indican condiciones

climaticas diferentes a los actuales.
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La cabecera municipal se encuentra sobre un altiplano cruzado por la quebrada
San José y rodeado por montafias de laderas asimétricas e irregulares. (Salud,
2018).
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Fuente: Obtenido de Google.Maps.com, 2020

4.1.3 Contexto Demografico

De acuerdo con las proyecciones del DANE, la poblacion total del Municipio de
Sevilla para el aflo 2020 es de 41.153 habitantes, de los cuales 20.371 son
hombres (49.5%) y 20.782 (50.5%) son mujeres. En comparacion con 2005, se
proyecta un decremento de la poblacién de 3.629 habitantes que corresponde al
8.2% de la poblacién reportada en 2018 (44.311 habitantes), como se puede
observar en la siguiente figura (8) (Salud, 2018).
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Figura 8. Estructura de la poblacién por sexo grupo de edad

Fuente: Obtenido de Dane censo general (Salud, 2018)

De acuerdo con el Censo DANE 2005 con proyeccion al 2018, Sevilla cuenta con
un total de 11.348 viviendas, de las cuales 8.862 se ubican en la zona urbana y
2.486 en el area rural. El promedio total de personas por hogar es de 3,6 y para
la cabecera municipal es de 3.5, mientras que para el &rea rural es de 4.3. Este
promedio mayor de las zonas rurales puede evidenciarse como una desventaja
para las personas de dichas areas, por las implicaciones que puede llegar a tener
las condiciones de las viviendas, el acceso a los servicios basicos y los servicios
sociales o las oportunidades de trabajo que por lo general son poco propicias en
las zonas adyacentes de los centros urbanos (Salud, 2018).

La principal etnia del Municipio de Sevilla es la mestiza la cual se encuentra
agrupada en la denominaciébn ninguno de los anteriores, seguido por
afrodescendiente con 0.5% que comparada con el Departamento del Valle del
Cauca (24,4%) esta muy por debajo del promedio. En su orden sigue la poblacion
indigena con 0,3%, que comparada con el Departamento (0,5%) esta igualmente
por debajo del promedio. Esto indica que en el municipio existe poblacion

pluriétnica como se observa en la siguiente figura (9) (Salud, 2018).
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Figura 9. Pertenencia étnica

Fuente: Obtenido de Dane censo general (Salud, 2018)

De acuerdo con el censo del Dane en el nivel educativo el 41,0% de la poblacion
de 3 a 5 aflos asiste a un establecimiento educativo formal; el 91,2% de la
poblacion de 6 a 10 afios y el 74,7% de la poblacion de 11 a 17 afios. Siendo
este el 46,6% de la poblacion residente en Sevilla, ha alcanzado el nivel basico
primaria y el 31,2% secundaria; el 2,4% ha alcanzado el nivel profesional y el
0,5% ha realizado estudios de especializacidn, maestria o doctorado. La

poblacion residente sin ningun nivel educativo es el 13,3%. (ver figura 10)
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Preescolar

Figura 10. Nivel educativo poblacion de Sevilla, Valle

Fuente: Obtenido de Dane censo general (Salud, 2018)
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4.1.4 Contexto Econ6mico

Su productividad y principal economia se centra en las actividades de agricultura,
ganaderia, comercio, mineria, explotacion forestal e industria (menor escala). La
llamada Capital Cafetera de Colombia, Sevilla dedica mas de 15.000 hectareas
al cultivo del café, son importantes también, el platano, la yuca, la cafia de azucar,
el maiz, el frijol, la papa y cebada (Tiempo, 1995). El Municipio se caracteriza por
Su vocacion agropecuaria; la economia local esta fundamentada en la produccion
y la comercializacion de productos y subproductos agricolas, pecuarios y
extractivos del bosque. La zonificacion del suelo rural segun el uso, cuenta con
una cobertura vegetal de 58.360.5 Ha. , distribuidas asi: 41.59% pasto natural,
21.53% café —platano, 15.42% bosque natural, 9.6% vegetacion de paramo,
4.81% rastrojo, 3.83% bosque plantado, 1.41% café, 1% bosque de guadua,
0.13% maiz, 0.09% soya, 0.05% frutales, 0.05% hortalizas y 0.05% platano; una
cobertura hidrica de 2.022,14 Kilbmetros que corresponden en su mayoria a los

cuencas de los rios Bugalagrande, Barragan, Pijao y La Paila (Salud, 2018).

La existencia de diversos pisos térmicos ha permitido contar con gran cantidad
de cultivos que van desde los 1.100 msnm hasta zonas de paramo. A lo anterior,
se suma la abundancia de fuentes hidricas que atraviesan la region, en especial
a Sevilla, donde nacen importantes rios como La Vieja, Bugalagrande y Barragan.
En el caso del municipio de Sevilla, los principales cultivos transitorios presentes
en sus suelos son el tomate, la habichuela y el maiz y, con referencia a cultivos
permanentes, se encuentra banano, citricos y platano (Camara de comercio,
2018). Segun el modulo econdmico del municipio de Sevilla Valle los
establecimientos segun su actividad el 7,2% de los establecimientos se dedican
alaindustria; el 59,5% a comercio; el 31,6% a servicios y el 1,8% a otra actividad,

estos datos se muestran de manera resumida en la siguiente figura (11).
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Figura 11. Establecimiento segun actividad econémica

Fuente: Obtenido de Dane censo general (Salud, 2018)

Para el caso de los establecimientos segun escala de personal por actividad
econdmica, en los establecimientos con mayor numero (0 a 10 empleos) el
Comercio (62,1%) es la actividad mas frecuente y en el grupo de 10 a 50
personas la actividad principal es Servicios (55,0 %). (ver figura 12)
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Figura 12. Establecimientos segun escala de personal por actividad econémica

Fuente: Obtenido de Dane censo general (Salud, 2018)
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4.1.5 Contexto Cultural

Se realizan varios eventos durante el afo, los cuales son: Semana Santa, Fiestas
Aniversarias, Festival Bandola, Fiestas campesinas en veredas, Blues en el
Balcon y Concurso Nacional de musica de Carrilera (Sevilla, 2019). Actualmente
los siguientes municipios se encuentran en un proyecto muy valioso para el
departamento, “Sevilla y Calima (Darién), en unos afos, seran conocidos como
pueblos magicos del Valle del Cauca”, segun afirmacion de la gobernadora del
Valle Clara Luz Roldan, confirmando la planificacién y ejecucién del proyecto con
el fin de fortalecer el tejido turistico del departamento (Noticias NVC, 2020).
Igualmente, a los municipios mencionados anteriormente, se sumarian Roldanillo
y Ginebra, siendo proclamados como pueblos magicos en el afio 2019, que se
origind con la iniciativa y la cooperacion interinstitucional entre México y el Valle
del Cauca, permitiendo adaptar la metodologia del programa "Pueblos Magicos
México" al programa "Pueblos Magicos del Valle del Cauca" con el fin de

potenciar los atractivos turisticos. (NVC, 2020)

La ejecucion del proyecto permitira que se transforme a los municipios, con el
interés de ser un centro turistico, donde, el proceso se acompafa con
capacitacion a los guias turisticos, mediante cursos ofertados por el Sena Valle,
incluso, se proyecta convenio con la Universidad San Buenaventura para la
formacion de especialistas en turismos, a lo cual, Sevilla y Calima con sus
paisajes y climas variados se convertiran en lugares de paz, armonia y belleza
natural, mostrando la diversidad de la fauna y flora a propios y visitantes, asi
mismo de gozar del esplendor del lago Calima, siendo proximos a ser pueblos
magicos del Valle. (NVC, 2020)

4.2 Caracterizacion de empresas del municipio de Sevilla Valle del Cauca

En el siguiente trabajo se presentan y analizan algunos rasgos importantes del

tejido empresarial del municipio de Sevilla Valle.
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Tomando como referencia las bases de datos de la Camara de Comercio del
territorio de los pasados cuatro afios (2016-2020). En el afio 2016 el tejido
empresarial esta conformado por 1899 empresas, nimero que crecié en un
5.75% con relacion al 2015 en empresas del afio anterior (ver tabla 5). Ademas,
en la regién se crearon 53 nuevas empresas, 24,72% mas que en el afio 2015
(Camara de Comercio, 2016). En el afio 2017 el tejido empresarial esta
conformado por 1992 empresas, humero que crecio en un 4.81% con relacion al
tejido empresarial del 2016 (Camara de Comercio, 2017). Para el afio 2018, de
los 281 nuevos registros mercantiles se analiza que las microempresas,
representan el mayor tamafio de empresas creadas con un 99% (Camara de
Comercio, 2018). En el informe empresarial registrado para el afio 2019 se
encuentra que el tejido empresarial estd conformado por 2208 empresas
vigentes, indica un aumento de 9.4% respecto al aflo 2018. Dentro del tejido
empresarial las microempresas representan el porcentaje mas alto de un 97,96%

(Camara de Comercio, 2019).

Tabla 5. Niumero de empresas en los Ultimos 4 afios

Afo Tamairio Cantidad Porcentaje Total
Grande 2 0,11%
Mediana 9 0,47%
2016 Pequena 43 2,26%
Microempresa 1845 97,16%
Mediana 6 0,30% 1899
2017 Pequena 23 1,15% 1992
Microempresa 1963 98,54%
Mediana 3 0,15%
2018 Pequena 38 1,90%
Microempresa 1959 97,95%
Grande 0 0,00%
Mediana 6 0,27% 2101
2019 Pequena 39 1,77% 2208
Microempresa 2163 97,96%

Fuente: Elaboracion propia basado en los informes de gestion de cada afio de la
camara de comercio, 2020
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Es de resaltar que las microempresas han tenido un crecimiento considerable en
los ultimos afios, pasando de 1853 en el afio 2016 a 2163 para el 2019, como se
puede ver en la figura 13, ademas, las grandes empresas no muestran evolucion
y funcionamiento en el municipio, siendo constituidas 2 en el ailo 2016 y ninguna

para los afos posteriores.

Nidmero de empresas en Sevilla en

los ultimos 4 aios
2300 -
2200 -+
2100 -+
2000 -+
1900 -

1800 -

1700 . T T T T T T T
2016 2017 2018 2019

Figura 13. Nomero de empresas en Sevilla en los ultimos 4 afios

Fuente: Elaboracién propia basado en los informes de gestién de cada afio de la
cadmara de comercio.

La constitucion de empresas tiene una proyeccion positiva a futuro, aumentando
cada afo desde el 2016 al 2019, aunque, en el afio 2020, la actividad comercial
se enfrenta a crisis debido a la pandemia, reduciendo las ventas y obligando al
cambio en la forma de vender y atender al cliente, pasando de un sistema mas
tradicional y presencial a uno apoyado los recursos de las tecnologias y la
informacion, sirviendo de estrategias para no estancar las ventas y mantener

puestos de trabajo.
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En el afio 2016 el tejido empresarial dividido por persona natural y juridica tiene
el mayor nimero de personas registradas que son 1.799 (ver tabla 6), donde el
94,7% lo ocupa las personas naturales y el 5,3% restante lo ocupan las personas

juridicas.

Tabla 6. Clasificacion de empresas por categoria

Tejido empresarial Sevilla

Anos Categoria Numero Porcentaje Total
006 poconauiden %6 Samo 1799
007 Cconauidea 131 7o 1819
000 Lo e uidea 83 0w 1183
2020 P it 50 963:'640?%0 758

Fuente: Elaboracién propia basado en los informes de gestién de cada afio de la
camara de comercio, 2020

En el afio 2017 se nota un pequeiio aumento de personas registradas las cuales
dan un total de 1815, donde, el 92,8% son personas naturales y el 7,2% personas
juridicas, teniendo un aumento en las personas juridicas a comparacion del tejido
empresarial del afio 2016. Para el afio 2018 se evidencia una gran disminucion
de registros (-724) de acuerdo al afio anterior (2017), se presenta un 93,5% en

las personas naturales y 6,5% para las personas juridicas.

En el informe empresarial para el afio 2019 hubo un aumento en los registros (92)
a comparacion del afio 2018, ya que para las personas naturales tuvo un 93% y

las personas juridicas 7%.

En el afio 2020, se observa una disminucion considerable de unidades
comerciales, en el cual, para las empresas de personal natural se registré 708 y
50 para persona juridica, estos datos se resaltan en la siguiente figura (14).
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Figura 14. Clasificacion de empresas por categoria

Fuente: Elaboracién propia basado en los informes de gestién de cada afio de la
camara de comercio, 2020

En el municipio de Sevilla se constituyen mas empresas con el titulo de persona
natural, siendo representadas mayoritariamente por las pequefias empresas que
son tiendas, almacenes de comercio y personas legalizan ante la camara de

comercio la venta de sus servicios o productos al por menor.

Datos CIIU: Tomando como referencia el CIIU, es una clasificacion de
actividades economicas por procesos productivos que clasifica unidades
estadisticas con base en su actividad econdémica principal. Su propésito es
ofrecer un conjunto de categorias de actividades que se pueda utilizar para la
reunion, analisis y presentacion de estadisticas de acuerdo con esas actividades
(DANE, 2020). Para el tejido empresarial de Sevilla Valle del Cauca, se abarca
las actividades de los afios 2016, 2017, 2018, 2019 y hasta marzo del 2020,
dando un total de 2.186 namero de empresas, 2.101 empleados y activos por
$61.465.209.497,00.
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Tabla 7. Clasificacion de empresas por numero de empleados y activos

Seccion No. de No-de Activos Porcentaje
empresas empleados

A 56 50 $11.468.420.474,00 19%
C 189 295 $ 19.969.990.540,00 32%
E 7 12 $ 485.967.463,00 1%
F 18 30 $ 87.804.363,00 0%
G 1155 900 $ 17.566.895.325,00 29%
H 37 36 $ 309.865.086,00 1%

I 299 335 $ 8.958.118.708,00 15%
J 48 20 $ 69.510.000,00 0%
K 13 62 $ 6.280.000,00 0%
L 8 0 $ 305.730.000,00 0%
M 60 114 $ 831.444.756,00 1%
N 63 42 $ 923.256.032,00 2%
O 1 0 $ 8.269.000,00 0%
P 7 12 $ 14.713.750,00 0%
Q 17 73 $ 20.750.000,00 0%
R 50 46 $ 228.404.000,00 0%
S 158 74 $ 209.790.000,00 0%
Total 2186 2101 $ 61.465.209.497,00 100%

Fuente: Elaboracién propia basado en el CllU, 2020

En la tabla 7, se evidencia que (C) la industria de manufactura tiene la mayor
participacion en las actividades econdmicas del municipio, siendo esta el 32% de
sus activos ($19.969.990.540,00); Seguido del (G) comercio al por mayor y al
por menor; reparacion de vehiculos automotores y motocicletas con un 29% de
sus activos ($17.566.895.325,00), la seccion (A) con un 19%
($11.468.420.474,00) e (1) con un 15% ($8.959.119.708,00) muestran los ultimos
porcentajes representativos a comparacion de las secciones restantes que se

representan en un rango del 0% al 2%. (ver figura 16)
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Figura 15. Niamero de empleados por actividad econémica

Fuente: Elaboracion propia basado en el CllU, 2020

En relacion con la generacion de puestos de trabajo por actividad econémica, en
la figura 15, se muestra que la actividad (G) comercio al por mayor y al por menor,
representa 900 puestos de trabajo; la actividad (I) Alojamiento y servicios de
comida, generan 335 puestos de trabajo y la actividad (C) industria de
manufactura genera 295 empleos. Se resalta que estas tres actividades

comerciales garantizan el 73% de los empleos generados en el municipio,

favoreciendo el crecimiento social, personal y econémico en Sevilla.
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Figura 16. Total, de activos por actividad econdémica

Fuente: Elaboracién propia basado en el CllU, 2020
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Con base en la figura 16, la actividad comercial que posee mas activos es la (C)
industria de manufactura con $ 19.969.990.540,00 equivalente al 32% del total,
seguida de la actividad (G) comercio al por mayor y al por menor con $
17.566.895.325,00 representando el 29%, la (A) Agricultura, ganaderia, caza,
silvicultura y pesca con $ 11.468.420.474,00 siendo el 19% vy la actividad (I)
Alojamiento y servicios de comida con $ 8.958.118.708,00 equivalente al 15%.
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Figura 17. Total, de empresas por actividad econémica

Fuente: Elaboracion propia basado en el ClIU, 2020

Segun la Clasificacion industrial internacional uniforme de todas las actividades
econOmicas, en la figura 17 se muestra que la actividad comercial con mayor
participacion en la economia del municipio es el (G) comercio al por mayor y al
por menor con 1155 empresas (53%), seguida de la actividad de (I) Alojamiento
y servicios de comida con 299 (14%)), la actividad de (C) industria de manufactura
con 189 (9%), y (S) Otras actividades de servicios con 158 (7%).

Solo 4 actividades comerciales representan el 82% de las empresas constituidas
en Sevilla, Valle del Cauca, generando empleo y movimiento comercial,

favoreciendo al crecimiento economico de las pequefias y medianas empresas.
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4.2.1 Empresas con matricula mercantil

Se muestra que el nimero de matriculas mercantiles en los ultimos afios no ha
tenido variacion, tanto que para la vigencia 2020 permanecé igual a la vigencia

2018, como se puede ver en la siguiente tabla (8).

Tabla 8. Empresas con matricula mercantil nuevos

Matricula mercantil

No. Matriculas

Afio . Porcentajes
mercantiles
2016 143 17%
2017 169 20%
2018 132 16%
2019 156 19%
2020 235 28%
Total 835 100%

Fuente: Elaboracion propia basado en los informes de gestion de cada afio de la
camara de comercio, 2020

Matriculas Mercantiles Nuevas

1000
800
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400

No. Matriculas mercantiles

2016 ®2017 =2018 2019 = 2020
Figura 18. Niumero de matriculas mercantiles en los Gltimos 4 afios

Fuente: Elaboracion propia basado en los informes de gestién de cada afio de la
camara de comercio, 2020
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En la figura 18, se muestra que el numero de matriculas mercantiles no ha tenido
un aumento representativo, manteniéndose casi igual en los ultimos cuatro afios,
registrandose 270 matriculas para el afio 2016, 282 para el 2017, 281 para el
2018 y 281 para el 2019, debido a circunstancias de pandemia, generada por la
Covid-19, y el cese de toda actividad comercial por emergencias social, ambiental
y econdémica en el primer semestre del afio 2020 se espera reduccién

considerable en el registro mercantil para nuevas empresas en el afio en curso.

4.2.2 Empleo

En cuanto al numero de trabajadores durante los diferentes semestres se
evidencia sostenibilidad en la oferta laboral, para el primer semestre del 2018 se
evidencioé el porcentaje mas alto, con un 85,3% se mantuvo el nimero de
trabajadores en las empresas y por su contraparte el porcentaje mas bajo es del
primer semestre del afio 2017 con un 75.2%, datos que se pueden ver en la tabla

9, con titulo empleo - resultados del semestre evaluado.

Tabla 9. Empleos registrados en los ultimos 4 afios en Camara y Comercio de
Sevilla

Registro de empresas de empleados

Semestre Aumento Disminuyo Se mantuvo igual
I S. 2019 1,90% 16,90% 81,30%
II'S. 2018 6,10% 15,80% 78,20%
| S. 2018 3,50% 11,30% 85,30%
II'S. 2017 9,30% 13,30% 77,30%
| S. 2017 6,80% 18,00% 75,20%
II'S. 2016 11,00% 12,30% 76,80%

Fuente: Elaboracion propia basado en los informes de gestion de cada afio de la
cadmara de comercio, 2020
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Figura 19: Empleos registrados en los Ultimos 4 afilos en Camara y Comercio de
Sevilla

Fuente: Elaboracion propia basado en los informes de gestién de cada afio de la
camara de comercio, 2020

En la tabla 19, se puede observar que, en el primer semestre del afio 2017, la
oferta de empleo disminuyo un 18%, y en contraste en el primer semestre del afio
anterior tuvo un aumento del 11%, siendo el incremento mas representativo en

los ultimos cuatro afos.

De los empleados reportados por las empresas vigentes ante la camara de
comercio en su actualizacion de matricula mercantil en los dltimos 4 afos,
muestra un aumento representativo en el Gltimo afio; a continuacién, se muestra

el total de empleos registrados por afio, partiendo del 2016 hasta el 2019.

Es de resaltar que la actividad econdmica de comercio al por mayor y al por
menor (G) es la que mas genera empleo en el municipio de Sevilla,
representando el 39% de la oferta laboral de todas las actividades comerciales
desarrolladas en los dltimos cuatro afos, esta informacion se puede observar en

la siguiente tabla (10).
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Tabla 10. Empleos registrados ante la Camara de Comercio de Sevilla

Cliy 2016 2017 2018 2019 Total %
A 8 0 0 5 13 2%
C 13 17 12 26 68 12%
E 0 0 0 0 0 0%
F 6 0 0 0 6 1%
G 71 39 30 78 218 39%
H 0 1 0 1 2 0%
I 10 20 0 49 79 14%
J 1 2 0 12 15 3%
K 0 0 0 0 0 0%
L 0 0 0 0 0 0%
M 2 0 58 16 76 14%
N 1 0 2 4 7 1%
P 2 0 0 4 6 1%
Q 0 0 4 28 32 6%
R 0 0 0 12 12 2%
S 5 4 0 14 23 4%
Total 119 83 106 249 557

Fuente: Elaboracidon propia basado en los informes de gestién de cada afio de la
camara de comercio, 2020
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Figura 20. Empleos por actividad econdmica

Fuente: Elaboracién propia basado en los informes de gestién de cada afio de la
camara de comercio, 2020
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Se evidencia en la figura 20, que en el afio 2019 el registro de empleos ante la
Céamara de Comercio de Sevilla aumento en mas de un 100% en relacion con el
afio inmediatamente anterior, registrandose 249 empleos; siendo la actividad de
(G) comercio al por mayor y al por menor la que genera mayor empleo con 78

empleados registrados.

En relacién con la oferta de empleo registrada en el periodo de 2016 al 2019, la
actividad comercial de (I) Alojamiento y servicios de comida refiere 79 empleos,
equivalente al 14% del total; la actividad (M) Actividades profesionales, cientificas
y técnicas registra 76 empleos (14%) y la (C) Industria manufacturera 68
empleos, siendo el 12%.

4.2.3 Unidades empresariales

La situacién de pandemia ha obligado a las empresas a enfrentar grandes
cambios, como es el pensamiento del trabajo tradicional y el uso de la tecnologia
para llegar y ofrecer el producto a nuevos clientes, estos cambios se generan por
las condiciones internas y externas, reflejandose una competencia mas aguda
por satisfacer al cliente y suplir todas sus necesidades, asi mismo, la innovacién
tecnoldgica, el cambio economico (crisis econémica) y la globalizacion, han
hecho que se piense en un servicio al cliente mas virtual y menos presencial,
apoyandose en el pago sin efectivo y haciendo uso de las nuevas formas de pago

como es la transaccién de dinero mediante uso de cédigos QR.

Por ende, las empresas se enfrentan a un proceso de planeacién estratégica
como el cambio de visidn y la representacion de su imagen empresarial, siendo
transformadora, cambiante, responsable con la sociedad, lider en métodos de
higiene y sobre todo en el cuidado del capital humano, como herramienta de

crecimiento.

El nimero de unidades empresarial para el afio 2019 y 2020 se muestra en la

siguiente tabla (11), resaltdndose el crecimiento empresarial en el municipio.
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Tabla 11. Total, de empresas por actividad 2019 y 2020

# unidades # unidades
Actividad empresariales empresariales # %
Sevilla 2019 Sevilla 2020

Agricultura, ganaderia,
A caza, silvicultura y 41 43 2 49%
pesca

Primario

Explotacién de minas y

0 0 0 0%
canteras

Industrias

99 110 11 11,1%
manufactureras

Suministro de
D electricidad, gas, vapor 0 0 0 0%
y aire acondicionado

Distribucion de agua,;
evacuacion y
tratamiento de aguas
E residuales, gestion de 4 4 0 0%
desechos y actividades
de saneamiento
ambiental.

F Construccion 10 14 4  40,0%

Comercio al por mayor
y al por menor;
G reparacion de vehiculos 637 677 40 6,3%
automotores y
motocicletas.

Secundario

Terciario

Transporte y

H . 16 16 0 0%
almacenamiento

| AIola_lmlento y servicios de 163 184 21 12,9%
comida

3 Informacion y 25 26 1 4%
comunicaciones

K Actividades financieras y de 3 3 0 0%
seguros

L Actividades inmobiliarias 6 7 7 16,7%

Fuente: Registros Camara de comercio, 2020
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Tabla 11-1. (Continuacion)

# unidades # unidades
Actividad empresariales empresariales # %
Sevilla 2019 Sevilla 2020

Actividades profesionales,

e o 40 44 4  10%
cientificas y técnicas

N Actlv_lo!ades_ de servicios o8 37 9 32.1%
administrativos y de apoyo

Administracion publica y

defensa; planes de

(0] . ; 1 1 0 0%
seguridad social de
afiliacion obligatoria
2 P Educacion 4 6 2 50%
'g Actividades de atenciéon de
E Q salud humanay de 10 10 0 0%
asistencia social
Actividades artisticas de
R entretenimiento y 24 36 12  50%
recreacion
S Otra§ .act|V|dades de 72 80 8 11.1%
servicios
Total, general 1183 1298 6‘6 -6%
Aumento # 115
Crecimiento% 10%

Fuente: Registros Camara de comercio, 2020

Al primer semestre del afio 2020, se observa que se han afectado, de manera
negativa, mas que otros por la pandemia del Covid-19, los cuales son; La (A)
Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca con una reduccion de 27
empresas pasando de 41 a 14 empresas en un afio haciendo esto un cambio del
0.02% a la disminucién global de empresas en el municipio, siendo este el mas

grande que se vio en el afio.
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Figura 21. Total, de empresas en el afio 2020 por actividad econdmica

Fuente: Elaboracion propia basado con los datos de la caAmara de comercio, 2020

En la figura 21, se observa que las actividades afectadas por la crisis social,
ambiental y economica por la Covid-19 son La “C” industrias manufactureras y
La “G” comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos
automotores y motocicletas, disminuyendo en su nimero de empresas 20 y 23
en su respectivo orden dado asi un cambio de 99 a 79 y 637 a 614, cada una
dando un 0.02% a la disminucién del porcentaje global de las empresas del
municipio.

Claro esta que las otras actividades se han visto afectadas, algunas si han tenido
un pequefio aumento, como la “K” actividades financieras y la “Q” actividades de
artisticas de entretenimiento y recreacion, con un aumento en 9 y 8 empresas
respectivamente. Aunque asi algunas aumenten, es claro, que la disminucién
durante pandemia fue una situacién inminente, dado que a comparacion del afio
pasado “2019” que el numero total de empresas registradas fue 1183, las del afio

“2020” fueron 1117, una reduccion de 66 empresas, un 5.6% menos empresas.
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En relacion con lo anteriormente mencionado, las empresas tuvieron que
formular y elaborar planes estratégicos en la organizacion empresarial, tomando
decisiones con alto riesgo de fracaso, y es asi, desde la delgada linea entre el
éxito y el fracaso, varias empresas lograron crecer un poco y posicionarse en el
mercado como referentes, siendo innovadores, exploratorios en nuevas
alternativas, capaces de afrontar una situacion con las herramientas a la mano,
y haciendo uso de lo tecnolégico cuando el contacto personal no fue posible,
ademas, se logra un cambio en la forma de ver empresa y en el pensamiento del
trabajador, que se transforma en socio estratégico mas para el logro de objetivos
y alcance de metas.

4.2.4 Tipo de propiedad

Con base en los establecimientos que actualizaron su matricula mercantil en el
afio 2020, se observa que el 99,73% de las empresas en el municipio de Sevilla
estan conformados por un propietario unico, mientras el 0,27% son empresas
constituidas por socios de hecho y copropietarios. En la siguiente tabla (12) se

muestra el nimero de empresas y el tipo de propiedad en su constitucion:

Tabla 12. Tipo de propiedad empresas con matricula mercantil renovada 2020

Tipo de propiedad empresas con matricula mercantil renovada 2020

Tipo # Empresas %
Propietario Unico 1099 99,73%
Copropietario 1 0,09%
Socios de hecho 2 0,18%
Total 1102

Fuente: Elaboracién propia basado con los datos de la camara de comercio, 2020

En relacion con la actividad comercial desempefada, la actividad de (G)
Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos automotores y

motocicletas, de las 614 empresas, 2 son conformadas por sociedad de hecho.
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Las empresas que se dedica a (R) Actividades artisticas de entretenimiento y
recreacion, solo una (1) estd conformada como copropietario de las 32

registradas en este tipo de actividad.
4.2.5 Grupo NIIF y actividad comercial desarrollada

En relacion con la clasificacion por Grupo NIIF, segun los criterios de la DIAN, las
empresas colombianas se dividen en tres grupos de acuerdo con su capacidad
operativa, cantidad de trabajadores en su ndmina y valor de sus activos. A
continuacion, se resumen los datos y clasificaciéon del grupo NIIF para las

empresas en Sevilla en el afio 2020.

Tabla 13. Clasificacion grupo NIIF

GRUPO-NIIF (Empresas 2020)

5.- .
3.- 4.- GRUPO Il - - Sin
RESOLUCION Total
GRUPO Il MICROEMPRESAS 414/2014 datos
10 818 1 288 1117
0,89% 73,10% 0,09% 25,74% 100%

Fuente: Elaboracién propia basado con los datos de la cAmara de comercio, 2020

En la Tabla 13, se muestra que la mayoria de las empresas en el municipio de
Sevilla, estan clasificadas en el grupo lll, catalogada como microempresas,
representando el 73,10% de todas las empresas registradas y con matricula
mercantil actualizada en el 2020. Se encuentra 10 empresas clasificada en el
grupo Il, siendo mediana y gran empresa, y solo una se encuentra figurada en la
Resolucion 412 de 2014. Es de resaltar que 288 empresas no tienen definido el
criterio de Grupo NIIF, en la base de datos empresarial suministrada por la

Céamara de Comercio de Sevilla.

Las empresas clasificadas en el grupo Il, son aquellas que no cotizan en la bolsa
y no son de interés publico, donde, sus activos totales se encuentran entre 500 y

30000 salarios minimos mensuales legales vigentes (SMMLYV).
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Las empresas clasificadas en el grupo lll, son pequefias empresas con
representacion de persona natural o juridica que no son minoristas, no
pertenecientes al régimen simplificado y sus ingresos brutos totales maximo son
de 3500 SMMLV, ademas, son compafiias conformadas por microempresas,

tienen activos de 500 SMMLYV y una planta trabajadora de maximo dos personas.

Las empresas que se acogen a la Resolucion 414 de 2014, son aquellas que no
cotizan en el mercado de valores, no captan y administran ahorro del publico y
aguellas que se encuentran clasificadas como tales por el Comité
Interinstitucional de la Comisién de Estadisticas de Finanzas publicas segun los
criterios establecidos en el Manual de Estadisticas de las Finanzas Publicas.

En el municipio de Sevilla se encuentra una gran pluralidad en el desarrollo
comercial, donde, se puede encontrar empresas que se dedican a la actividad
financiera como bancos y cooperativas de ahorro y crédito, de igual forma, se
encuentra empresas que se dedican a prestar servicios en transporte; entre las
actividades comerciales mas notorias se destaca: Apoyo diagndstico y
terapéutico, consultoria técnica, ferreteria, contabilidad, elaboracion de
documentos, comercio al por menor de productos farmacéuticos, cosméticos y
articulos de tocador, fisioterapia, actividades de fotografia, impresion, juegos de
azar y apuestas, operadores turisticos, servicios de comidas, parapente, practica
médica, radio difusibn sonora, telecomunicaciones, servicios de apuestas y
servicios financieros, actividades recreativas y de esparcimiento y actividades de
agencia de viajes, veterinarias, peluqueria, agropecuaria, alojamiento en hoteles,
moteles, alquiler de lavadoras, asadero y restaurante, aserrado de madera,
barberia y sala de belleza, billares y consumo de licor, cacharreria, papeleria,
cafeteria, panaderia, comercio al por menor de articulos nuevos y de segunda,
venta e instalacion de sistemas de seguridad electrénica control de acceso
alarmas y domotica, venta y consumo de licor, venta y distribucion de gas
domiciliario, gasolinera, compraventas de cafeé, trilladoras, etc.
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4.2.6 Representacion empresarial por género

La participacién de las mujeres en actividades laborales y de representacién
empresarial ha aumentado en los ultimos afios, donde, la mujer cumple un rol de
madre y trabajadora, liderando empresas y empleados a la par con las labores
de la casa, como se puede ver en tabla 14, es asi, como el punto de equilibrio
entre la equidad e igualdad de género se ve persuadida entre los imaginarios

culturales y prejuicios arraigados en la sociedad.

Tabla 14. Representacion empresarial por género

Género Subtotal %
Femenino 567 51%
Masculino 551 49%

Total 1117

Fuente: Elaboracion propia basado con los datos de la camara de comercio, 2020

Género

Masculino
49%

-

Figura 22: Representacion empresarial por género

Fuente: Elaboracion propia basado con los datos de la camara de comercio, 2020

En la figura 22, se muestra que la representacién de las mujeres en el tejido
empresarial es del 51% para el municipio de Sevilla, equivalente 557 mujeres que
lideran empresas y estan a cargo de personal, cumpliendo con el rol del gerente
y administradoras, contribuyendo al crecimiento econémico de la region; en
contraste, el 49% son hombres, quienes representan la empresa ante el registro

mercantil en la caAmara de comercio de Sevilla.
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4.2.7 Antigiedad de las empresas

A través de los afios son muy pocas empresas que han logrado posicionarse en

el mercado y de garantizar su estadia en el tejido empresarial del municipio.

Tabla 15. Antigliedad de las empresas

No. Afo de #. % No. Afo de #. %
Matricula Empresas Matricula Empresas
1 1978 40 4% 22 2000 18 2%
2 1979 12 1% 23 2001 25 2%
3 1980 5 0,4% 24 2002 20 2%
4 1981 6 1% 25 2003 61 5%
5 1983 1 0,1% 26 2004 31 3%
6 1984 4 0,4% 27 2005 12 1%
7 1985 4 0,4% 28 2006 14 1%
8 1986 5 0,4% 29 2007 19 2%
9 1987 5 0,4% 30 2008 25 2%
10 1988 2 0,2% 31 2009 40 4%
11 1989 5 0,4% 32 2010 28 3%
12 1990 1 0,1% 33 2011 29 3%
13 1991 2 0,2% 34 2012 36 3%
14 1992 11 1% 35 2013 68 6%
15 1993 11 1% 36 2014 43 4%
16 1994 3 0,3% 37 2015 44 4%
17 1995 11 1% 38 2016 49 4%
18 1996 12 1% 39 2017 66 6%
19 1997 12 1% 40 2018 73 7%
20 1998 10 1% 41 2019 104 9%
21 1999 13 1% 42 2020 218 12%
Total 1199 100%

Fuente: Elaboracién propia basado con los datos de la camara de comercio, 2020

En la tabla 15, se puede denotar que las empresas con registro mercantil nuevo
y actualizado al afio 2020, el 4% de empresas lleva en el mercado empresarial
cerca de 42 afios, gozando de reconocimiento y posicionamiento en el municipio,
ademas, el 16% de las empresas actualmente fueron fundadas en las ultimas

tres décadas del siglo XIX.
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Desde el inicio del nuevo milenio, hasta el afio 2020, el 84% ha renovado su
matricula mercantil o se ha gestionado un nuevo registro. En el transcurso de los
primeros 9 meses del afio 2020 se han realizado 136 nuevos registros de
matricula mercantil ante la Camara de Comercio de Sevilla. En los dltimos 4 afios,
se han fundado aproximadamente 428 empresas, representando el 7% de las

empresas activas.

En el curso de la historia de Sevilla, la poblacion en general y su tejido
empresarial ha pasado por situaciones de recepcién econdmica, problematicas
sociales y conflictos politicos, sin embargo, ninguna de esas situaciones
anteriores ha ocasionado un impacto tan profundo y negativo en las empresas y
su estabilidad en el mercado como la pandemia por el Covid-19, a lo cual, para
dar respuesta y estableciendo acciones de contingencia a la emergencia social,
econOmica y ambiental, con el fin de garantizar la vida de las personas se tomo
la decision de cerrar todas las puertas de la mayoria de las empresas en el primer
semestre del afio 2020, ocasionado una cascada de pérdidas financieras y de
despidos por la incapacidad de garantizar su participacion en las actividades
comerciales, aumentando la situacion de incertidumbre y crisis social, dejando en

el limbo a muchos que se sostenian del diario de sus ventas y trabajo.

Por una parte, se salvd a muchas personas y se evitd un contagio masivo que
afectaria la capacidad de respuesta y atencién de pacientes en hospitales y
clinicas a nivel nacional, al contrario, se reflej6 efectos en la economia y en las
empresas, provocando incluso el cierre de algunas y de la incapacidad operativa

para atender la necesidad de demanda digital.

A continuacion, se presenta el capitulo de andlisis de teoria y de algunos
referentes conceptuales en relacién con el cambio y la necesidad de innovacion

en el marco de la pandemia por el Covid-19.
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Capitulo V: Analisis de literatura cultura organizacional, cambio

e innovacion en la pandemia COVID-19

En el presente apartado se reflexiona sobre el concepto de cultura organizacional
y Sus caracteristicas, realizado desde varios aportes teoricos, siendo algunos
autores representativos como Robbins Stephen, Chiavenato, Ruiz y Naranjo,
Porter, Schein, Reichers y Schneiner, Casares y Gonzélez, enfatizando su
relacién con la administracion empresarial y la comunicacion interna desde la
orientacion epistemoldgica, ética, académica, y la praxis con el cambio e
innovacion generada en la empresa en relacion con la pandemia del virus Sars
Covid-19, que ha afectado al mundo entero, en el campo econdmico, empresarial

y social.

Ademas, se revisa la profunda relacion entre la empresa, empleados y las
estrategias de ajuste, cambio e innovacion en momentos de crisis. El presente
capitulo se ha elaborado con base en la revisidon y andlisis bibliografico desde
una perspectiva explicativa, relacionando la cultura organizacional y el objetivo
de adaptacién a los nuevos cambios y necesidades administrativas y operativas

en el siglo XXI.

Para abordar este escrito es necesario plantear el concepto de “cultura
organizacional”, y este es definido por Gbmez y Prowesk (2011) como la “relacion
dindmica entre creencias, conductas, valores y pensamientos que se generan en
las empresas en el transcurso del trabajo diario” (p. 2), permitiendo evolucionar,
satisfaciendo las necesidades basicas del trabajador, mediante el fomento de la
relacion social y normativo, donde, los miembros de la misma, desarrollan su
identidad y se posibilita la comunicacién para el trabajo cooperante, con una meta
en comun, que es trabajar eficientemente y generar mayor productividad en la

empresa.
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Igualmente, Bejarano y Siu (2017) relaciona la cultura organizacional desde la
psicologia organizacional, desde las variables psicolégicas del trabajador, como
es la satisfaccion, el deseo y motivacién en contribuir a la consecucion de metas
en comun. Asi mismo, Gémez y Prowesk (2011), expresa que la cultura se
comprende desde el compromiso y acuerdo con los valores y normas que se
establecen en las empresas, teniendo una relacion estrecha con el desempefio
organizacional. A continuacion, se presentan en la figura 23 los elementos claves
de la cultura organizacional expuestos por los autores anteriormente

mencionados.

Elementos

Componentes Variables Subcomponentes
claves

RE|aCIOn.en el Fortaleza Confianza Perseverancia
trabajo

_ Empresa; Social; respeto,

{ Compromiso Lealtad, logro de cortera y

3 . resultados tolerancia

Creencias

} Y- - Trabajo en
Comunicacion Cooperacion Saber escuchar o

Valores o » Cambio y -
Mejoramiento Innovacion o Aprendizaje
. Idoneidad Sec?;:;r:feal Ob]cztl:‘(;gfj oe Responsabilidad
Actitudes

Figura 23. Elementos claves de la cultura organizacional

Fuente: Elaboracion propia, 2020
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Los autores refieren que los elementos claves de la cultura organizacional parten
de los habitos, creencias, valores y actitudes que se dan en la empresa, y que se
componen de variables como los tipos de relaciones en el trabajo, el nivel del
compromiso del trabajador, el sistema de comunicacion, la capacidad y los
mecanismos de mejoramiento continuo. En tal sentido, la cultura organizacional
se compone de elementos como los habitos, las creencias que tiene los
trabajadores, valores instituciones, y actitudes del trabajador frente a su labor y
como ve la empresa desde propio juicio, expresando la identidad de la

organizacion.

La cultura organizacional se estructura a partir de las personas de la
organizacion, desde sus habitos y creencias positivas, determinando la manera
como las personas se enlazan entre si, manejando un clima laboral optimo y
ameno, donde, cada uno se motiva y se siente a gusto en el area de trabajo y
con los comparieros; por ende, desde la administracion gerencial, lideres y
trabajadores en general se propone normas, acuerdos Yy reglas de
comportamiento, aprendiendo y transmitiendo saberes mediante la interaccion
entre si, fomentando la productividad, siendo el reflejo del éptimo trabajo de los

empleados.

A continuacion, se revisa y analiza componentes de la cultura organizacional y

su correlacion con el cambio y la necesidad de innovacion.
5.1 Cultura organizacional y su relacién con el cambio y lainnovacién

La cultura organizacional se compone por varios subsistemas complejos que se
relaciona con las actividades de la empresa y el personal, su tipo de trabajo,
mando, motivacidn, reglamentacién y la sistematizacién operativa, articulado al
contexto de la empresa y a su interés fundamental de objeto social. (Diaz y
Ledesma, 2020) (ver figura 24)
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En complemento, Gregorio, Milena, y Yohana (2003), Pérez y Rodriguez (2007),
y Leonardo (2007), exponen que en un entorno tan cambiante como en el siglo
XXI, la cultura organizacional paso del mando absoluto del jefe y la productividad
como finalidad, al pensamiento de saberes y entender el como trabaja el
empleado, sus motivos, intereses y factores inherentes que transcienden
positivamente o negativamente en el progreso del mismo, de igual manera, como
poco a poco las empresas cambian y se adaptan a la innovacién tecnolégica que
apoya al proceso productivo, seleccionando varios instrumentos para evaluar,
implantar y mejorar aspectos de la cultura organizacional, como estrategia para
optimizar procesos, mejorar rentabilidad, perfeccionar las capacidades y
aptitudes del trabajador en el cumplimiento de su deber y consecucion de metas

institucionales.

Un aspecto fundamental es la reflexion desde la accion, es decir, aprender en la
marcha, modificando y mejorando los elementos que se identifican deficientes o
negativos, que si vincula el pensamiento del cambio como una corriente para la

resolucién de problemas. (Garay, 2009)

Por lo tanto, gestién del cambio y la innovacién busca dar respuesta a cada uno
de los elementos caracteristicos en la cultura organizacional y resolver las
diversas situaciones de riesgo, conflictos y baja motivacion ocasionadas por las
diferencias en percepciones, opiniones y pensamientos en el area de trabajo que
no han encontrado un punto de equilibrio, y es asi como se debe corregir en y
fundamentar un trabajo articulado para reducir las creencias y valores no
compartidos, interés, finalidades y prioridades individuales de los miembros,
percepciones distintas derivadas del contexto, analisis subjetivo de las formas de
sery pensar de la persona, conceptos previos, interpretacion individual (sesgos),
metodologia de evaluacion, emociones y concepciones, en lo cual, se articula un
ambiente de trabajo en equipo, capacitacion, induccion en procesos, resolucion
de conflictos e interés misional y metas. (Pérez y Rodriguez, 2007)
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La figura 24 muestra los componentes de los subsistemas de la cultura

organizacional.

Componentes de los subsistemas
Ideolbgico Social Tenoldgico
~ N _ N ( )
Estilos de liderazgo, _ o
sistemas de formacion, Equipos tecnoldgicos;
bietivos: Si - rol grupos informales, metodos y
Objetivos; Sistemas; ro sistema de procedimientos;
organizacional, politicas, reconocimiento, sistemas de prevencion,
valores y recursos. relaciones de la planificacién, producion
actividad: Procesos de y control.
negocio; recursos a los
\_ J empleados - J
- J

Figura 24. Componentes de los subsistemas de la cultura organizacional

Fuente: Elaboracion propia, 2020

La cultura organizacional se compone de tres subsistemas basicos, que parte del
elemento ideoldgico, social y tecnoldgico, los cuales, se entrelazan con los
valores, politicas, recurso, objetivos, estilos de liderazgo, mecanismos de
reconocimiento, valorizacion del trabajo, dotacién de herramientas acorde al
trabajador y de los equipos que garanticen el adecuado desarrollo de las tareas,
sirviendo de componentes articulados a la empresa, facilitando el proceso de
cambio y expresando su imagen competitiva y de eficiencia al cliente. (Diaz y
Ledesma, 2020)

Es decir, las organizaciones desde la administracion gerencial plantean el cambio
como un proceso de mejora continua, siendo un proceso sistematico, continuo y
dinamico, facilitando evaluar y corregir errores cada tiempo terminando, siendo

lo mas comun cada afo.
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Por ende, la cultura organizacional toma un papel fundamental para convertirse
en un recurso potencial, siendo un activo estratégico, centrado a orientar y
transformar las ideas basicas del trabajador y transformarlas o alinearlas a los
deseos de alcanzar metas (misioén) y lograr objetivos (vision) de la empresa, que
se enfoca a los lineamientos de trabajo, respeto, equidad y que se identifique
como trabajador necesario para la consecuciéon de metas, y que su trabajo
individual se vincula a uno grupal, y es este ultimo es el que le da valor y eficiencia

a la empresa en la finalidad productividad y rentabilidad. (Garay, 2009)

Por ende, Volpato, Gomes y Yadomi (2020) y Avella (2020) formulan que se debe
acoplar y entender las multiples creencias, reflejando beneficios en
planteamiento de valores centrales que se comparten, se refuerza el vinculo entre
el personal y se establece una guia de comportamiento y de desemperio,
existiendo mayor relacion en como ejecutar acciones y resolver problemas,
donde, se aplica menos el reglamento y normas para ejercer control, y el
compromiso esta a un nivel mas alto, y existe mayor identidad institucional,

entendimiento de estrategias, deseos y metas de trabajo.

En relacion con lo anteriormente planteado, la cultura organizacional utiliza como
“‘elemento mediador entre el ambiente y las situaciones internas” (Amaya, 2016,
p. 24), y el dinamismo de las relaciones interpersonales, convirtiéndose como
rasgo caracteristico de los miembros y de la empresa, siendo vista por su
contexto externo por como se desarrolla internamente, y esto permite un
aprendizaje continuo, para el disefio de proceso y canales informativos
(comunicacion ) en la mejora de la identidad propia en la empresa. De igual

forma, Méndez (2004) afirma que:

La manera como las personas actian y asumen su papel son el producto
en la sistematizacion y relacion de los valores, sus creencias, ideologias,
articuladas a laimagen y objetivos de la empresa, conformando su sistema

cultural, siendo diferente de las demas organizaciones (p. 4).
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Es por esto, que en la identificacion de la cultura propia de cada empresa se
definen los rasgos propios y colectivos, ideologias (pensamientos individuales y
colectivos), valores (juicos y prejuicios), creencias, costumbres de las personas,
historias de las personas y la empresa, mitos, ritos (ceremonias para iniciar o
ejecutar su labor), simbolos (representaciones) y lenguajes, siendo aspectos
arraigados y caracteristicos de cada comunidad, y desde la empresa, se vincula
la nocién de equidad, respeto y proteccion de las diferencias sociales, étnicas,
culturales y politicas, enmarcando una politica empresarial humana, con enfoque
de proteccién de derechos y encontrando un punto medio, en el cual, las
personas puedan trabajar en un ambiente ameno, seguro y saludable, alejado de
prejuicios y comentarios negativos que deterioran la identidad de la persona y

sociedad.
5.1.1 Cultura organizacional y cambio

La cultura organizacional y el cambio, tiene una relacion estrecha entre la
empresa, la organizacion y la persona con sus pares dentro de la misma, donde,
factores personales y de empresa inciden en como los trabajadores piensan y
actuan, facilitando el incorporar la nocion de la empresa a todas las personas
involucradas en la empresa y el deseo por cambiar, mejorando su desempefio,

funciones y como actuan.

Es asi, como los trabajadores que estan siendo motivados, satisfechos en sus
necesidades béasicas con relacion a las caracteristicas del medio y de los
componentes de cémo ven la empresa, se sienten y actian diferente,
proyectando mayor compromiso y responsabilidad con los objetivos, metas y
planes de la empresa. Por lo tanto, el trabajador se adapta al medio y su puesto
de trabajo que garantiza su seguridad, en lo cual, se fortalecen todos los procesos
de aprendizaje individual y colectivo, en la planificacién de un plan y programa de
capacitacién periddico, mediante una estructura colaborativa y de relaciones

organizativas.
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Todo con énfasis al cambio de mentalidad y la reconstruccion colectiva hacia
escenarios innovadores en el contexto, para mejorar su capacidad y aptitud en la
atencion al cliente. En la tabla 16, se presentan algunos articulos citados, con
sus respectivos autores, sirviendo de andlisis entre la cultura organizacional y el

cambio.

Tabla 16. Algunos aportes al estudio entre cultura organizacional y cambio

Autor Aporte
El desarrollo tecnolégico ha favorecido la trasformacion a la
sociedad digital, permitiendo laborar en la virtualidad con el
Marti (2020) manejo de diferentes fuentes de informacion, facilitando el
proceso de guardar informacién y disponiendo de ella,
facilitando procesos.

Marrero (2020), La organizacion adapta cambios en su estructura de mando,
Rodriguez et al facilitando proceso y eliminando aquellos innecesarios o se
(2020) pueden unir.
La cultura organizacional relaciona el aspecto de sentimiento de
Salas (2016) orgullo y motivacion en el trabajador, siendo este mas dinamico
y eficiente.

Para el cambio se debe fortalecer los procesos de aprendizaje
individual y colectivos, afianzo una estructura colaborativa y
organizativa, hacia escenarios innovadores.

La empresa se debe adaptar a nuevas estrategias de comercio
electrénico y venta en el suso masivo de las redes sociales
(oficiales de la empresa y colaboradores).

Lemus y Sainz
(2020)

Diaz y Ledezma
(2020)

Fuente: Elaboracién propia, 2020

Consecuentemente, en el articulo realizado por Alvarado, 2019, expone que se
debe facilitar el trabajo colaborativo y cooperativo entre todos los niveles, sin
importar jerarquia o profesion, conformando una fuerza laboral, articulada al
compromiso y la meta por alcanzar productividad en la empresa, incluso,
reconstruyendo el tejido organizacional, con énfasis en motivar, generando
empatia y relaciones interpersonales mas estables, dindmicas, con la finalidad
de establecer un trabajo mediante la comunicacion asertiva y el uso de canales
eficientes para trasmitir informacion, definiendo responsabilidades vy

compromisos.
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La emergencia social, econémica y ambiental actualmente (Covid-19), ha puesto
en riesgo inminente muchas empresas y personas en general, ademas, ha sido
causal de cierre definitivos de algunas, despedido maximo de personal y
reduccion en las ventas, y es asi, como las empresas en el marco de innovar se
han articulado al uso de las redes sociales, y el gobierno ha establecido un trabajo
articulado para la exploracion de alternativas y el disefio de tecnologias, las
cuales seran usadas por las personas y las empresas que deben cambiar la
manera de vender y estar en presencia en el mercado, pasando de uno fisico a
otro totalmente virtual, ademas, las industrias y emprendimiento culturales se han
visto mayormente afectadas por acciones de gobierno con el fin de prevenir y

controlar el contagio de la Covid-19 (Llerena y Sanchez, 2020). (ver tabla 17)

Dado que la crisis econdmica y social esta generando mayor desempleo y
suspensién de la actividad productiva interna, ademas, concluyen en su estudio,
que las empresas recurren a diferentes estrategias institucionales vy
empresariales alineadas en el “uso de plataformas y redes sociales para el
comercio electronico”, haciendo uso de las redes de la empresa y los
trabajadores para la venta, asumiendo un papel responsable y de compromiso
con el cliente, enfatizado a un mecanismo alternativo de “intercambio comercial”

con el cliente (Diaz y Ledesma, 2020).

Es asi, los gastos para hacer negocio se disminuyeron y se redujeron otros de
produccidon para enfatizar el teletrabajo, y la produccién tecnoldgica y

responsable con ayuda de los conocimientos disponibles.

En complemento, Serrano, Tiuzo y Martinez (2019), Ruiz, Martinez, Nuafez, y
Palma (2020) y Pérez (2017), coinciden que, a razén de la crisis econdmica, las
personas se han visto obligados al cambio de como ver la empresa, atender al

cliente y como producir.
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Realizando descubrimiento e innovacion continua en las maneras de atender al
cliente, estableciendo planes de accion empresariales que delinean el nuevo

rumbo de la empresa, y se plantea la estrategia de venta virtual.

Ademas, Lemus y Saiz (2020) y Rodriguez et al (2020) exponen que la pandemia
ha impuesto que se formalice un cambio en la forma de gestién, en el
planteamiento de estrategias y técnica de trabajo, reflejado en identificar
fortalezas que implica el compromiso de la organizacion por motivar a los
trabajadores para el alcance de metas, orientando a la consecucion de resultados

especificos, con objetivos medibles y claros.

Entonces, Marreroa (2020) expone que la pandemia por la Covid-19 ha generado
el planteamiento de una contencion que se ha visto debilitada por la falta de
capital y de distribucién adecuada, precisando al planteamiento al ajuste de la
“arquitectura organizacional”, resolviendo la demanda del eterno, manifestado en
la reestructuracion de estrategias, organigrama, jornada de trabajo, planta
operativa, “revision y eficiencia de procesos” (p. 15), redisefio de las estrategias
de coordinacion e integracion con el cliente, y replanteando la forma de como

captar el dinero del cliente y su forma de vender.
Por lo tanto, Marreroa, concluye que:

Las exigencias de la pandemia y la forma de ver la empresa y su manera
de vender, ha planteado al reto de una nueva arquitectura organizacional,
garantizando condiciones de trabajo optimas, con equipos y herramientas
eficientes, y donde, todos, se plantean un compromiso de alcanzar metas,

para un negocio estable y productivo (2020, p. 23).

Asi mismo, Pinzén (2020) en su articulo “Colombia impacto econémico, social y
politico de la Covid-19”, expone que las estrategias establecidas por el gobierno

nacional en el momento del auge de los contagios no fueron eficientes.
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Al contrario, fueron de interés politico, afectando considerablemente Ia
productividad del pais, aunque, planteo préstamos a empresarios de pequefias y
medianas empresas, pocos se beneficiaron, y los microempresarios se
encontraron en desventaja con aquellos que tienen acceso a créditos y vida

comercial activa optima.

Por consiguiente, la pandemia ha causado mdltiples efectos negativos en las
empresas, y estas, por la situacion de crisis, se han visto obligadas a establecer
un cambio representativo en sus sistema de operacion, atencién al cliente y
ventas, y referente a esto, en el estudio “cultura organizacional y sustentabilidad
empresarial en las Pymes durante crisis periodos de confinamiento social”,
realizado por Diaz y Ledesma, en el afio 2020, expresan que la situacion de crisis
econdmica procedente de la pandemia por la Covid-19 ha generado efectos
indirectos sobre la demanda y oferta, y resaltado ademas la falta de apoyo por
parte del gobierno de manera eficiente, muchas empresas han recurrido a cierres

temporales o definidos por las medidas de confinamiento y de recepcion.

Sin embargo, Aparicio, Sdnchez y Torres (2020) infieren que las empresas en la
pandemia han sido mas resilientes, y algunas han visto la dificultad como una
nueva oportunidad de emprender, en lo cual, se plantean el cambio de venta
presencial al virtual, haciendo uso de los recursos tecnoldgicos como elemento
vital para el comercio, marcando un reto en la forma de trabajo y garantia de
rentabilidad, mediante se tenga mayor compromiso y un trabajo integrado entre

gerencia y colaboradores.
5.1.2 Cultura organizacional e innovacion

La innovacion es un proceso estratégico que busca mejorar aspectos como
sistema de operacién, atencion al cliente, mejoran la préactica y los servicios,
describiendo un camino de cambio a situaciones de riesgo, amenazas o el deseo

por cambiar, implicando el esboce de nuevas de ideas.
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Por lo cual, se puede articular a la imagen de la empresa, en mejorar el
desempeiio de los empleados, facilitar las tareas y reducir los errores humanos,
buscando mayor productividad, aplicando nuevos modos de atender al cliente,
planteando el trabajo virtual y la venta digital. Por lo tanto, Pacheco y Casallas
(2019) y Montoya (2020) infieren que la transformacion digital va encaminada a
generar nuevos conocimientos, mejorar y simplificar procesos, llevando a la

optimizacién practica de la empresa, como se puede observar en la tabla 17.

A lo cual, se modula elementos como la autogestion, formacién continua,
planificacion objetiva de recursos, cambio en la infraestructura y el uso de nueva
tecnologia, como el manejo de plataformas y la innovacion en la manera de
atender y acercarse al cliente, la forma de comprar y vender, todo a un mundo

virtual. (Pacheco y Casallas, 2019)

Tabla 17. Efectos econdmicos del Covid-19 e innovacion

Efectos del Covid-19 en las Innovacioén

empresas

Reduccion de empleos
Escases de productos y sobre
costos (precios mas altos)
Baja rentabilidad (reduccion de
ventas), y los ingresos son
menores a los costos y gastos
generales

Cierre de empresas

Mejora en los procesos
internos (uso de tecnologias)
Mejoramiento continuo para
liderar el potencial creativo
Teletrabajo

Uso de canales digitales

Las empresas buscan
generar valor y crear una
cultura proactiva.

Fuente: Elaboracion propia, 2020

En complemento, Moro (2020), expone que:

El gerente y lideres de procesos deben de realizar acciones para el

fomento de la flexibilizacion en sus areas de trabajo, permitiendo y

generando la discusion estratégica en relacion con las recomendaciones

para mejorar el desempefio

y Su ejecucion operativa,

intercambiando ideas, informacion y planes estratégicos. (parr. 13)



La figura 25, detalla el camino hacia el proceso de la transformacién digital y de
la adaptacién a la tecnologia, para atender y vender de manera virtual.

= -
A \ 4

Figura 25. Transformacion digital

v

Fuente: Elaboracion propia, 2020

El nuevo reto de las empresas es adaptarse a la tecnologia, transformado su
proceso de trabajo tradicional a uno digital, buscando siempre adaptarse a los
modelos de negocios actuales, innovando en sus procesos, desarrollando
estrategias para atender al cliente de una forma digital, garantizando la eficiencia
en el servicio, el reclamo o canje, motivando a los trabajadores a utilizar los
recursos tecnologicos para el desarrollo de tareas y el trabajo en casa, esta

informacién se muestra en la tabla 18.

Asi mismo, revisando y ajustando resultados peridédicamente en funcién de logros
para objetivos definidos, estando atentos a las amenazas, riesgos, oportunidades
y deficiencias, analizando objetivamente estas caracteristicas para plantear un
trabajo que se incorporen a los procesos, ambientes de la organizacion y

personal. En la tabla 19 se muestra aportes tedricos sobre cultura e innovacion.
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Segun Pesantez y Maldonado (2020) en la creacion de nuevas modalidades de
negocio, en el transcurso de la pandemia, se acoge una nueva realidad, siendo
Mas creativos y resilientes, adaptando todo a las nuevas necesidades del mundo
y sobre todo al cliente, adecuando, lo formalizado por décadas a un aspecto

tecnoldgico, facilitando la compra y acceso a las personas.

Tabla 18. Factores que favorecen la innovacién

Factor Elementos
Liderazgo - Formulacion y desarrollo de lideres
Creatividad
Orientacion al mercado
Compromiso desde la gerencia
Gestion de proyectos
Sistema de evaluacién - Revision de indicadores
Direccionamiento - Revisiéon de informacién y disefio de estrategias
estratégico

Estructura préactica

Fuente: Elaboracion propia, 2020

De igual forma Melo (2020), Gomez y Herrera (2014), Camio (2014) y Punina,
(2016) expresa que el recurso tecnologico y de comunicacion facilitan que todo
sea mas facil, simplificando procesos y optimizando recursos en pro de garantizar
mayor rentabilidad y reducir costos, donde, la television, radio, redes sociales y

plataformas se convierten en estrategias de mercadeo y venta.

Tabla 19. Aportes teéricos cultura e innovacién

Autor(es) Elementos claves Aporte

La cultura organizacional vincula varios

aspectos internos como es el estilo de

mando gerencial, su forma de ejecutar

control y emerger un sistema de

vigilancia.

En las pymes la cultura organizacional

se desarrolla partiendo de valores

Valores, creencias institucionales que se comparte a los

y pensamientos colaboradores, haciendo que las tomen

como propias y respeten el interés
misional de la misma.

Ruiz y Naranjo

(2012) Roldany Liderazgo,
Bray (2012), y motivacién y control
Orihuela (2020)

Baez (2020)

Fuente: Elaboracién propia, 2020
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En complemento, Orihuela (2020) expresa que el proceso de innovacion se
imparte desde los niveles de mayor mando, el compromiso laboral, sistema de
procesos, capacitacion, documentacion en protocolos de trabajo, percepcion,
ayudando a plantear un trabajo dinamico y correlacionado con el sentido de
pertenencia por su empresa y la actividad que desempefa, conjugandose
compromisos organizacionales, buscando siempre un punto de equilibrio,
garantizando un adecuado trabajo, eficiencia y rentabilidad, siempre interviniendo
elementos negativos y aspectos contrarios que afecten el ambiente de trabajo,
resolviendo problemas e interviniendo para lograr el cambio cultural y

potenciando el buen servicio y la innovacion.

Ademas, la Organizacion Internacional del Trabajo (2019) enuncia que la cultura
organizacional integra elementos de como las personas actlan y piensan de su
trabajo en la empresa, compartiendo y acatando el significado de las normas y
valores institucionales, partiendo de actitudes y creencias, estableciendo metas
para la consecucion de logros, en el que, el uso de las tecnologias, estructura,
politica, procedimientos y recursos financieros facilita la ejecucion de actividades,

teniendo mayor control y correcciones de errores.

Asi mismo, Baez (2020), infiere que la cultura articula los valores, respecto y
método de control del mando superior, donde, el trabajador cumple con las
normas propuestas, partiendo del elemento central, la identidad de la empresa,
gue se configura a las creencias y pensamientos del trabajador, forjando un
ambiente de trabajo ameno, equitativo y respetuoso de las diferencias

socioculturales, politicas, étnicas y personales.
5.2 Desafios de la cultura organizacional derivada de pandemia Covid-19

La cultura organizacional ha cobrado mayor relevancia en las ultimas décadas,
siendo un pilar para entender el comportamiento organizativo, explicando

esquemas y diferencias en actitudes, creencias y valores.
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A lo cual, la cultura organizacional se enfrenta a multiples desafios debido a la
crisis social, politica y econdémica derivada de la pandemia por la Covid-19,
implicando que se utilice nuevas estrategias de venta y servicio al cliente, siendo
mas virtual, con atencion a distancia, sin olvidar el adecuado trato y respeto al
cliente, atendiendo sus necesidades y preferencias en relacién con el servicio o
producto; por lo tanto, a continuacion se presenta en la gréafica los desafios a los
gue la empresa debe hacer frente, para seguir en el marcha y situarse

competitivamente en el mercado.

La empresa y su cultura organizacional, desde el nivel gerencial debe establecer
nuevos modelos de mando, siendo mas integrales hacia los mandos medios y
trabajadores en general, facilitando procedimientos y protocolos de trabajo
sencillos y claros, capacitando continuamente, perfeccionando la aptitud del

trabajador y su perfil competitivo.

Es asi, como es necesario, el disefio de un sistema de mando integral, con reglas
comunicadas con anticipacion, informando del interés de la empresa y de su
técnica procedimental, procesos y estructura organizacional como es de apropiar
la misién, vision, valores, principios, compromiso organizacional y la proyeccién

de servicio a la comunidad.

Por ende, en la figura 26, se muestra que la gerencia debe trabajar por
transformas la percepcién y creencias del trabajador en relacion con la empresa,
sus intereses y la actividad que desempeia, y sobre todo de asegurar la
cooperacion de los trabajadores para la toma de decisiones, transformacion de
procesos y optimizacion de actividades, aunque se debe manejar una linea
intermedia, en un equilibrio de deseos y oportunidades de ambas partes, dejando
gue los trabajadores se integren a la empresa y la empresa se vincule a las

necesidades del trabajador.
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En complemento, se busca que los trabajadores sean mas eficientes, manejando
una imagen de eficacia y eficiencia al cliente, donde, este, manifiesta lo
observado y contribuye al crecimiento de la reputacion positiva y el
posicionamiento en sociedad, siendo lideres en el ejercicio de su actividad,
pioneros en proceso innovadores en la prestacion de servicios y garantia de
productos con las superiores caracteristicas del mercado.

Trabajador Cultura organizacional

* Genera entusiasmo a (innovacidén, orientacidén a
Z“T C‘_’f“pj”eros resultados, trabajo en equipo,

- olucion e , che
conflictos garar_wtlzfl de estabilidad y

e Desarrolla las sentimiento de orgullo)
actividades
eficientemente

Creencias

* Valores
* Muestra una imagen e C
- ostumbres Imagen
positiva de la _ .
empresa al cliente - olEEsEss corporativa

Figura 26: Trabajador y cultura organizacional

Fuente: Elaboracion propia, 2020

Las empresas al motivar al trabajador no solo garantizan la eficiencia de su
actividad, ademas, sirve de pilar en la creacion de un ambiente laboral
responsable y seguro, con énfasis en la persona y no en el recurso econémico,
a lo cual, el trabajador percibe que se le tiene en cuenta y que puede progresar
en la empresa, mejorando su perfil competitivo y subiendo de eslabon en la

jerarquia de mando.
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Ademas, los trabajadores siguen siendo un activo importante para la empresa, y
sin la mano de obra 6ptima, ninguna actividad comercial tiene futuro, por lo cual,
es fundamental garantizar un ambiente de trabajo ameno, de equipos y
herramientas adaptadas a la persona, identificando las necesidades de ajuste,
evaluacion y control del riesgo inminente en el area de trabajo, fomentado un
medio de trabajo garante de derechos en seguridad y proteccion de su integridad,
hacia la busqueda del maximo estado de bienestar fisico, social y psicoldgico,
donde, un trabajador sano y satisfecho con su trabajo es mas productivo,
reflejado en buenas relaciones interpersonales, solucion de conflictos y en
dinamismo por mejorar su desempefio, teniendo en meta un interés de
autocontrol, siguiendo las reglas y ayuda a conseguir el beneficio de la empresa,

gue es prestar un excelente servicio y vender la mejor imagen corporativa.

Hay que destacar, en la nocidon de empresa y representacion de cultura, el pilar
fundamental es el trabajador, en el cual, se le imparte e instruye en los
lineamientos de la empresa, en sus componentes misionales, estratégicos,
operativos y de planes de accion, para que se apropie y establezca un trabajo
articulado con la organizacion, plasmando el mismo deseo y alma, logrando
metas a mediano y largo plazo, que en garantia de un trabajador motivado y
satisfecho en sus necesidades basicas como crecimiento personal y profesional
se optimiza el desempefio de las actividades y se obtiene mayor beneficio

operativo (mayor rentabilidad).

Asi mismo, se refleja al cliente una imagen positiva, donde la empresa se ve que
cumple con todos los lineamientos de calidad, seguridad y proteccién de los
derechos en el campo laboral, siendo reconocido por su excelente labor,
posicionamiento y estabilidad en el mercado en el tiempo.

90



Igualmente, garantizar el pleno de bienestar del trabajador y de su proteccion a
los diferentes riesgos inherentes a su puesto de trabajo protege de futuras
pérdidas humanas, estructurales y econémicas, ademas se reduce los indices de

accidentes de trabajo y de enfermedades de origen laboral.

Ademas, en la sociedad, una empresa con muchos accidentes y dafios en su
planta fisica es sinébnimo de incapacidad e ineficiencia en la ejecucion de su
actividad comercial, siendo poco congruentes con garantizar un buen servicio o

producto a su cliente.

La cultura organizacional es un aspecto que se debe evaluar periddicamente,
innovando en sus procesos Y la sistematizacién de las actividades, por lo tanto,
mediante un trabajo dinamico, coordinado y de evaluacion continua se resuelven
errores, estableciendo mejores controles para los problemas percibidos y
necesidades identificadas, haciendo uso de las ventajas competitivas y

oportunidades de crecimiento.

Las empresas tiene que tomar el riesgo y situarse en acciones para mejorar sus
espacios de trabajo, garantizar la armonia y seguridad en el medio laboral,
facilitando un mecanismo de comunicacion eficiente entre todos los niveles de
mando, apoyar al trabajador a cumplir sus metas y mejorar su perfil competitivo,
a lo cual, se le debe plantear metas y objetivos claros dentro de la organizacion,
siempre en el interés por garantizar el maximo estado de bienestar fisico,

psicoldgico y social de su personal.

Por ende, se plantea la adaptacion a las nuevas tecnologias y los cambios
generados por las nociones sociales y culturales, aprendiendo de los errores y
plasmando un trabajo continuo para mejorar el desarrollo de tareas, generando

mayor confianza y fidelizacion del cliente.
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Por consiguiente, Martinez y Bafon (2020), Balza y Ramirez (2020) y Gutiérrez
(2020) expresan que los efectos directos e indirecto de la Covid-19, han llevado
a varios cambios en los procesos de innovacion, donde, el gobierno ha tomado
medidas para dar respuesta a la crisis global, reduciendo los efectos sobre las
actividades economicas y el desarrollo de pais, resaltdndose, que en momentos
de crisis, nace nuevos emprendedores que innovan en la forma de hacer
empresa, vender y operar eficientemente, en lo cual, la digitalizacion y el recurso
tecnolégico juega un papel fundamental en la empresa, haciendo frente a los

retos y oportunidades.

Hay que destacar, las plataformas y programas, facilitan guardar informacién,
comunicar, vender, organizar trabajo, realizar conferencias y asesorias,
permitiendo la comunicacién sincronica y direccional entre personas, desde

lugares muy lejanos.

Por lo tanto, Patifio (2020), Mattioni y Granovsky (2020), Talamante, Bustamante
y Zarate (2020) y Siade (2020) expresan que uno de los principales retos en
pandemia se deriva del cambio organizacional del trabajo, facilitando las
relaciones entre todos los niveles, permitiendo y garantizando canales de
comunicaciéon, ademas de responder a la seguridad y salud del trabajador como
es el planteamiento de acciones para la prevencion y control del riesgo, con
énfasis en la planificacién de dotacion y capacitacion permanente, con interés en
el manejo de protocolos de bioseguridad y uso de elementos de proteccion
personal, haciendo sentir seguros al personal y al cliente, obteniendo un impacto

positivo en la finanzas y el talento humano.

Adicionalmente, en la figura 27 se detallan algunos desafios que las empresas
deben asumir, aunque algunas prefieren reducir la planta de personal o flexibilizar

la jornada laboral.
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Desafios de la organizacion

(Mejorar los espacios de trabajo, armonia entre compafieros) Innovar en la

Mejorar los . . . o .
sistemas de Ambientes de trabajo seguros, garantizando el maximo estado de bienestar estructura de

e fisico, social y psicologico del trabajador. mando

- 0 organigrama
Definir metas, responsabilidades, dando a conocer aspectos de la empresa como (organig )

mision y vision, apropiando estos aspectos a la persona colaboradora

Adaptarse a
los cambios ) e Mejora Fomentar la
generados ‘; continua, participacion

por el : - aprender de de los
avanece : los errores y colaborares,
tecnoldgico : perfeccionar motivandolos
0 crisis ‘

Tomar
riesgos

Figura 27. Desafios para afrontar en las organizacionales

Fuente: Elaboracion propia, 2020

En contraste, Jiménez (2012) plantea un aspecto diferente a Martines y Bafiol,
manifestando que la situacién de crisis ha generado mas perdidas que
oportunidades de crecimiento, donde, el crecimiento de la economia es muy baja,
siendo menor las empresas formales y se genera mayor auto empleo y
emprendimientos no formales con la intencion de generar empleo y favorecer la

recuperacion economica.

Consecuentemente, Marti (2020) expone que desde el contexto digital se
organiza un modelo de liderazgo, disponiendo de un elemento crucial que
garantice comunicacion y control de actividades, facilitando transmision de datos
en todas areas y niveles de la empresa; inclusive, a la necesidad de contrarrestar
el efecto de la reduccién en ventas, todos se han visto obligados al redisefio de
procedimientos y metodologias de trabajo, aumentando la carga laboral en
algunas areas, imprescindibles a reducir costos de produccion y aumentar las

ganancias periodicas.
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También, se denota el interés por el personal, de verlo como un elemento
fundamental para la empresa, y buscando satisfacer sus necesidades basicas en
el trabajo, como dotar de herramientas y equipos que se adapten a sus
caracteristicas, destacandose el uso de las tecnologias para facilitar procesos y

permitir la comunicacion entre el interior y exterior de la empresa.

Ademas, Cabrera y Fernandez (2020) y Nufiez, Henao y Fajardo (2020) expresan
el principal reto actualmente es el cambio en la organizacién de trabajo, como se
ve, aplica y se ejerce control, implementando estrategias para garantizar el
méximo estado de bienestar al trabajador y de avivar mayor rentabilidad operativa
y financiera, partiendo de la premisa de cuidar la salud de los colaboradores.

En complemento, se deben plantear estrategias enfocadas a la proteccion
(bioseguridad) individual y colectiva, observandose un impacto positivo en las

finanzas y el talento humano a corto y largo plazo.

Como se ha dicho anteriormente, todos los cambios derivados de la pandemia
se relacionan con garantizar la participacion, reducir costos, permitir el
teletrabajo, flexibilidad laboral y el uso de las redes de comunicacién y de ventas,
propiciando tomar mejores decisiones, optimizando procesos, aprovechando
recursos, con el fin de afrontar “situaciones de riesgo”, animando la capacidad
para la direccion y la capacidad para adaptarse a las necesidades cambiantes

del mundo, estando en pandemia o no. (Lopez, 2020)

En la figura 28, se muestra los cambios obligados derivados de la pandemia de

la Covid-19, los cuales, han tenido que realizar las empresas.
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métodos de comunicacion, atencién
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* Red de comunicacion y venta digital

« Plan de marketing digital

* Investigacion y desarrollo de nuevas
actividades de comercio

Figura 28: Cambios obligados derivados de la pandemia
Fuente: Elaboracion propia, 2021

En complemento a lo anterior, algunas empresas se han visto obligados a reducir
su planta de personal y el pago del salario, con la finalidad de que los costos de
administracion y pago de materia prima no superen sus ingresos por ventas,
obteniendo a veces ganancias en un 0%; incluso, algunos trabajadores les toca
tomar responsabilidades y funciones de otros cargos y areas, en lo cual, la
empresa simplifica procesos y facilita que personas se involucren en tomar

decisiones y operar en otras areas que inicialmente no fueron contratados.

Un aspecto importante de innovacién en la forma de hacer empresa es el cambio
al trabajo y atencion virtual de clientes, donde, se facilita maltiples mecanismos
para la comunicacién entre cliente y empresa, como es el uso de correo
electrénicos, paginas web, apps moviles, ademas, las muy utilizadas y utiles
redes sociales. Incluso, las empresas han invertido en un plan de marketing
digital para atraer nuevos clientes, fidelizar a los antiguos, permitiendo
reconocimiento, posicionamiento y estabilidad en el mercado, que es competitivo

y brutal en sus estrategias.
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Por ejemplo, Carranza (2020) establece cinco concejos para gerentes en tiempos
del coronavirus, los cuales se presentan en la figura 29.

Adaptacion a los
nuevos desafios

Cambio al Comercio digital y sus sistema de

Uso de las tecnologias y sistema comunicacion con el cliente (Plan de Marketing
de informacién y comunicacion digital)
Inversion de Capital: Mando dindmico:
Nuevos proceso y Comunicacion y niveles de mando
estrategias de venta flexibles

Figura 29. Cinco concejos para la adaptacion y cambio
Fuente: Elaboracion propia, 2021

De igual forma, Carranza (2020) hace énfasis que aquellos con nivel de mando
y lideres de procesos deben de adaptarse a los nuevos desafios de generar y
administrar empresa, buscando las formas mas sencillas para situarse en el
cambio del entorno siendo mas competitivos, con servicios representativos y el
uso de las tecnologias, que es la nueva inversion en los procesos de venta y
comercializacion, siendo mas necesitada en los afios futuros y en relacion a la

tendencia que se encuentra en auge del comercio digital.

Asi mismo, se debe pensar a largo plazo, planificando riesgos y oportunidades
de crecimiento, anticipAndose a todos los aspectos intrinsecos (salud optima,
social, culturalidad, economia y progreso) mediante un plan de contingencia,
actuando acorde a la situacion y su necesidad de intervencion, facilitando canales
de comunicacion, siendo flexibles y con un control de mando dinamico, siendo
mas relevantes a las necesidades de la comunidad y sus gustos. De igual forma,
para adaptarse a los desafios se involucra un aspecto de prevencion,
consistiendo en evaluar riesgos, identificar peligros y de prever eventos futuros

favorables y negativos para la empresa, este proceso de gestion.
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Se establece a partir de un diagnostico organizacional, andlisis de la tendencia
de consumo (estudio de mercado), identificacién de riesgos administrativos y
laborales, planificacion y respuesta de emergencias (contingencia y accion a los

acontecimientos catastroéficos: salud publica, orden publico y economia).

Es asi, como lo acontecido con la emergencia social y sanitaria, toda empresa
necesita cambiar la percepcion del mundo y siempre establecer un proceso de

mejora continua, desarrollando y evaluando lo sucedido.

Actualmente, las empresas se enfrentan al desafio de la transformacién digital a
cabo de la pandemia y post pandemia, aunque se debe de resaltar que la
necesidad de innovacion hacia el uso de las tecnologias, ha cobrado mayor uso
en los ultimos afos, transformandose a un proceso mas digital, acercando a las
personas a multiples servicios y productos, aunque, por la emergencia social,
ambiental y econdmica, esta tendencia aumento de manera obligatoria, en lo
cual, se enmarco el distanciamiento social y el uso del internet para permitir las
ventas en tiempos dificiles. En la figura 30, se muestra las tareas de
trasformacion digital que deben asumir las empresas.

1. Cambiar el método tradicional de
negocio

2. ldentificacién de recursos

Transformacion digital 3. Estrategia: Cliente como centro

x 4. Convergencia: Ingenieria de

procesos, metodologias y nueva
tecnologia

5. Innovacién y adaptacién: Cultura
digital /Liderazgo, plataformas y redes
(internet) — Negocio digital — Plan de
Marketing digital

Figura 30. Transformacion digital
Fuente: Elaboracién propia, 2021
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En sintesis, la transformacion digital se enmarca inicialmente en entender que se
debe cambiar la forma de hacer negocio, innovando en conceptos Yy
percepciones, facilitando el camino para trabajar con las nuevas tendencias de
trabajo y comercio, eliminando el pensamiento que la tecnologia y las redes

sociales no son eficientes.

Consecuentemente, la convergencia infiere en cambiar procesos, metodologias
y adquirir nuevos equipos tecnoldgicos si es necesarios, plasmado a fomentar
una cultura digital y de liderazgo, teniendo un negocio fisico como digital, en el
cual, el cliente pude conocer, compartir, opinar y comprar, todo en un proceso en
linea, sintiendo satisfecho, comunicando una imagen empresarial de eficiencia,

responsabilidad y calidad.
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Capitulo VI: Cultura organizacional en el tejido empresarial de

Sevilla

En este apartado se presentan los resultados de las encuestas realizadas a
algunas empresas de Sevilla, de las cuales, se aplicaron cinco a los gerentes de
empresas como Café Bar Balcon de la Concordia, Cafisevilla, Hotel Sevilla,
Cooperativa de Caficultores de Sevilla y Fabrica de Velas y Velones Santa Lucia,
quienes desarrollan actividades comerciales en comercio, turismo, agricultura e
industria; ademas, se aplicod instrumento a 44 trabajadores de las empresas
anteriormente mencionada, quienes respondieron la encuesta de la cultura

organizacional modelo Denison.

Las dos encuestas se dispusieron de tal forma que se aplicaron mediante
formulario de Google, siendo virtual. Este proceso se realiz6 en los meses de

febrero y marzo del afio 2021.

A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta cultura organizacional
modelo Cameron y Quinn para gerentes, y encuesta cultura organizacional
modelo Denison para trabajadores; resaltandose las respuestas mas relevantes

y con mayor ponderacion en promedio de respuestas.
6.1 Cultura organizacional modelo Cameron y Quinn

En la encuesta de cultura organizacional segun modelo de Cameron y Quinn
participaron los 5 gerentes de empresas como Café Bar Balcon de la Concordia,
Cafisevilla, Hotel Sevilla, Cooperativa de Caficultores de Sevilla y Fabrica de
Velas y Velones Santa Lucia, pertenecientes a la actividad econdémica de

comercio, agricultura, turismo e industria.

En la tabla 20 se muestra las empresas participantes y el total de gerentes que

respondieron el cuestionario de cultura organizacional.
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Tabla 20. Empresas participantes (tipificacion)

Actividad Gerentes  Numero de
Empresa L
econdmica empleados
Café Bar Balcon de la Concordia Comercio 1 15
Cooperativa de Ca_lflcu_ltores de Sevilla/ Agricultura 2 27
Cafisevilla
Hotel Sevilla Turismo 1 6
Fabrica de Velas y Velones Santa Lucia Industria 1 8
Total 4 5 56

Fuente: Elaboracion propia, 2020

La empresa con mayor numero de empleados es la Cooperativa de Caficultores
con 24 empleados, seguido de Café Bar de la Concordia y la Fabrica de vela con

15 y 8 empleados respectivamente.

Tabla 21. Promedio Cultura organizacional Modelo Cameron y Quinn

No. Sector econémico Nombre de la empresa Gerentes
1 Comercio Café bar balcon de la concordia 1
2 Agricultura Cooperativa de caficultores de 5
9 Sevilla / Cafisevilla
3 Turismo Hotel Sevilla 1
4 : Fabrica de velas y velones santa
Industria : 1
lucia
No. Clan Adhocratica  Mercado  Jerarquia Promedio global
1 3,5 4,2 4,2 4,2 Clan 4,3
2 4,8 4,3 4,8 4,8 Adhocraética 4,0
3 3,8 3,3 3,0 3,8 Mercado 4,0
4 5,0 4,2 4,2 4,7 Jerarquia 4.4

Fuente: Elaboracion propia, 2020

Tomando los resultados del cuestionario cultura organizacional modelo de
Cameron y Quinn, resumidos en la tabla 21, los cinco generantes o representante
legal de empresas del sector comercio, turismo, agricultura e industria,
respondieron de forma favorable, en lo cual, la minima calificacion es de 3,0 y la

maxima de 5,0.
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En complemento, en todas las empresas en relacion con sus respuestas, estos
infieren que su estructura de mando, nivel de jerarquizacién, procedimientos y
normas, esta bien desarrolladas, denotando un compromiso desde la gerencia

con la finalidad de orientar al buen trabajo y compromiso de sus colaboradores.

Donde, el global acorde a las dimensiones de la cultura organizacional evaluado,
el criterio Clan, obtuvo una puntuacion promedio de 4,3, siendo este el segundo
puntaje mayor evaluado en el modelo favoreciendo el trabajo en equipo,
participacion, empoderamiento, preocupacion por las ideas. Donde la empresa

es como una familia.

Para la dimension jerarquia, tiene una calificacion promedio de 4,4; siendo el
mejor factor evaluado por los gerentes de las empresas participantes, siendo el
enfoque ha aspectos internos, consistencia para un entorno estable y metédico
para hacer negocios. Sus atributos clave son la integracion y alto nivel de

eficiencia.

Continuando asi, la dimension de adhocratica obtuvo en su calificacion promedio
4,0 puntos; donde, el aspecto de liderazgo se permite desde la cooperacion,
coordinacion, educacién e innovacion, favoreciendo que los colaboradores
participen en las acciones importantes, y efectien acciones para el crecimiento

operativo y administrativo de la empresa.

La dimension mercado obtuvo 4,0 en su valorizacién promedio, denotando mayor
compromiso de los altos mandos con las tareas, orientado a resultados, siendo

muy competitiva y enfocado a conseguir los objetivos.

En contraste, la empresa Hotel Sevilla del sector turismo fue la que menor valoro
cada una de las preguntas del cuestionario, que puede estar orientado por la baja
considerable de la ocupacion y de los usuarios participantes en las actividades
desarrolladas turisticas promovidas de la empresa, que se deben a dos aspectos,

al menor flujo de turistas y al cumplimiento obligatorio de los protocolos de
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bioseguridad que se fundamenta en la capacidad maxima de ocupacion del 30%,

contribuyendo a prevenir y controlar el contagio por la Covid-19.

La siguiente tabla 22, refleja la valorizacion de cada pregunta del cuestionario por

parte de los gerentes.

Tabla 22. Respuestas promedio cuestionario de Cameron y Quinn

Al A2 A3 A4 Bl B2 B3 B4 Cl1 C2 C3 C4 D1 D2 D3 D4 E1 E2 E3 E4 F1 F2 F3 F4

3
5

3
5

5 3 4 4 5 5 5 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 4 4 5
4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 &5 5 5 5

3
4

4
3

3,8 3,7 35 45 4,2 47

4 5 4
3 2 5 3 4 3 4 4 3 3 2 4 3 3 4 4 4 3 4 5 3 4
3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4
4 4 4

47 4,2 3,7 37 4,2 3,7 35 45

42 45 47 47 37 45 35

Fuente: Elaboracién propia, 2020.

Enlatabla 22, se observa que las preguntas mejor valoradas son B2 (La gerencia
permite que garantice un ambiente de trabajo dinamico, liderazgo e innovacion,
facilitando la creatividad.) y B4 (Se define procedimientos, metas, objetivos, y una
estructura organizacional formal), seguido de E4 (Estabilidad y permanencia en
el cargo, sistema es eficiente, existe un buen desempeiio laboral), F1 (Ambiente
laboral agradable y el grupo de trabajo se considera una familia) con 4,7 puntos
en promedio, D4 (El respeto por las normas y politicas formales y el cumplimiento
con la jerarquia), A4 (existen procedimientos y normas previamente
establecidas) y F3 (Reconocimiento en la comunidad por la calidad en el servicio

y excelencia en la atencién) con 4,5 puntos promedio.

El decir, la gerencia se preocupa por garantizar un buen servicio al cliente,
siempre inspirado al compromiso, innovacion y el cambio continuo de las
actividades desarrolladas, aprendiendo de los errores y del éxito de los temas

(experiencia).
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Las preguntas con menor valorizacion es D2 (el compromiso con la innovacion y
el cambio continuo) y F4 (en la eficiencia, la buena programacion de la produccién
y los bajos costes son aspectos criticos) con valorizacion promedio de 3,5 puntos,
reflejando que en el aspecto de identificacion de riesgos y procesos criticos no
se desarrollan de manera preventiva, siempre aprendiendo sobre la marcha e
intentandose adaptar a las necesidades y cambios, incluso, con el peligro de
reducir ingresos, perder clientes, ademas, los procesos no son muy eficientes en

el momento que se intenta gestionar la solucion al problema.

En la tabla 23, se muestra que el promedio general del cuestionario es de 4,1
puntos, expresandose en términos cualitativos estar de acuerdo con las
preguntas planteadas y al trabajo continuo para motivar, flexibilizar, facilitar la
participacion del trabajador, con metas, objetivos, procesos y procedimientos
bien definidos, logrando las metas propuestas, y siendo reconocidos por labor y
el esfuerzo por contribuir en el municipio en el campo laboral, social, cultural,

turistico y politico.

Tabla 23. Promedio de respuestas cuestionario Cameron y Quinn

Café bar Coop deeratlva Fabrica de
. balcon de . Hotel velas y
Pilares caficultores - Sumas
la . Sevilla velones
. de Sevilla / .
concordia L santa lucia
Cafisevilla
Clan 3,5 4,835 3,83 5,0 17,17
Adhocratica 4,17 4,335 3,33 4,2 16,04
Mercado 4,17 4,75 3,0 4,2 16,12
Jerarquia 4,17 4,75 3,83 4,7 17,50
Promedio 4,00 4,67 3,50 4,53

Fuente: Elaboracion propia, 2020.
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Clima Oraganizacional
Modelo Cameron y Quinn

Clan
0

Café Bar Balcon de la
Concordia

Cooperativa de
caficulturos/cafisevilla

Jerarquizacion Adhocratica

Hotel Sevilla

Fabrica de velas y
velones Santa Lucia

Mercado
Figura 31. Promedio de respuestas cuestionario Cameron y Quinn
Fuente: Elaboracion propia, 2020
En la figura 31, se detalla que la empresa que obtuvo mejor valorizacién en sus
dimensiones de la cultura organizacional segun modelo de Cameron y Quinn es

la Cooperativa de caficultores de Sevilla con 4,767 puntos y Fabrica de Velas y

Velones Santa Lucia con 4,53.

De igual forma, la dimension jerarquia y clan, reflejan mayor calificacion en
promedio con las demas, estando entre 17,17 y 17,50 puntos, y la dimensién con

mejor valorizacion es la de Jerarquia con 17,50 puntos.

Tabla 24. Estadisticos descriptivos de las variables

Factor Media Desviacion estandar
A. Integracion 3,8 0,5
B. Ilderazgo 4.4 03
empresarial
C. Estilo de direccion 39 0,3
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D. Valores 3,9 0,5

E. En,fa_S|s 4.4 03
estratégico.
F. Exito 4,1 0,6

Fuente: Elaboracién propia, 2020.

Teniendo en cuenta la tabla 24, la valorizacion promedio de todos los factores del
cuestionario cultura organizacional es de 4,1 y de la desviacion estandar en
promedio es de 0,4; resaltandose que los factores como Liderazgo empresarial y
énfasis estratégicos tienen la mayor valorizacion con una media de 4,4 puntos y

desviacion estandar de 0,3.

El factor integracion, tiene la valorizacion menor a todas los demas, con 3,8
puntos y desviacion estandar de 0,5; ademas, el factor Exito tiene la desviacion

estandar mayor en promedio que los demas con 0,6 puntos.

Se resalta que todos los factores obtuvieron una valorizacion favorable,
obteniendo mayor cumplimiento al aspecto de orientacion interna e integracion,
con énfasis en la estabilidad y control, necesitando un poco mas de esfuerzo para

el componente de orientacion externa y diferenciacion.

Por ende, los gerentes manifiestan que la empresa se considera un grupo
familiar, apoyandose mutuamente, permitiendo que crezca el espiritu de
liderazgo y crecimiento personal y profesional, siempre motivando a lograr metas,
trabajar eficientemente y satisfacer las necesidades del cliente, con atencion
humanizada y respetuoso, siempre garantes al buen servicio, denotando calidad
y compromiso de todos los mandos con su trabajo, responsabilidad y

cumplimiento de funciones.

Los gerentes promueven el trabajo en equipo, el compromiso e interés por los
trabajadores en su cargo desempefiado, capacitando y orientado a la atencion al

cliente, respetando su integridad, pensamientos y percepciones.
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Tabla 25. Situacion de pandemiay post pandemia COVID-19, Gerentes

item Factor Respuesta Valor %
(’Qué aspectos ECOHOmiCO 2 40%
considera los mas
1 preocupante frente a Salud 2 40%
los efectos causados
por el Covid-19? Social 1 20%

¢De qué manera se ha

visto afectada la Disminuyo 3 60%
2 empresa por la
pandemia de la Covid- Se mantuvo igual 1 20%
19 en relacion con sus
ventas? Aumento 1 20%
¢En qué porcentaje Mas del 70% 1 20%
(%) considera que I 0
3 disminuyeron las No disminuyo 2 40%
ventas? Entre 21% y 50% 2 40%
Fuente: Elaboracién propia, 2020
Tabla 25-1. (Continuacion)
Por efectos de la
4 pandemia del C_:,owd-19 No se han generado despidos 5 100%
la poblacion
trabajadora:
¢, Qué estrategia
considera la mas Aumentar los controles al ingreso,
5 importante para mitigar durante y salida de la jornada de 5 100%
y controlar el contagio trabajo.
por el Covid-19?
5 Su percepcién de Optimista 3 60%
futuro es: Neutral 2 40%
De los siguientes: Innovacién y disefio de estrgte_:glas con 60%
o~ apoyo de asesores especializados.
¢, Cual cree usted que 7 P )
o Beneficios econdmicos expedidos por el
7 le facilita en mayor . o ; 20%
: i gobierno (Disminucion de impuestos)
medida |a recuperacion Acceso con mayor facilidad a créditos
de la empresa? Y 1 20%

bancarios.

Fuente: Elaboracion propia, 2020

La tabla 25, que hace referencia a la relacion de pandemia y post pandemia por
la Covid-19, muestra que el 100% de los gerentes que respondieron la encuesta,

afirman que, en la situacion de emergencia sanitaria, social y econémica, como
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de aislamiento preventivo, no se han generado despidos por esta situacion,
ademas, expresan que se deben aumentar los controles de ingreso y salida del

personal.

Es asi, que consideran que los factores mas preocupantes afectados por la

pandemia son el econdmico (40%), salud (40%) y social (20%).

Ademas, anuncian que, necesitan mayor apoyo del gobierno nacional para
acceder a créditos de libre inversion, cartera y para gastos operativos (20%), igual
de innovar, creando estrategias de apoyo, mejoramiento continuo mediante el
apoyo de asesores especializados (60%), incluso de recibir beneficios
econdémicos expedidos por el gobierno para la disminucién de impuestos y otros

gastos generados por el estado (20%)

Situacion de pandemiay post pandemia
COVID-19

Se siente seguro con las medidas establecidas en la
empresa para prevenir y controlar el contagio de la...

¢Los trabajadores utilizan adecuadamente los
elementos de proteccion personal suministrados por..

¢El empleador hace entrega de los EPP (Equipo de
proteccion personal) y garantiza su disponibilidad y...

¢ Se promueven e implementan el uso de
herramientas tecnoldgicas que reduzcan contactos..

¢ Todos los trabajadores (tanto en trabajo remoto,
centros de operacion o en actividades externas)...

Preguntas Covid-19

¢ Disponen en las areas comunes y zonas de trabajo
puntos de lavado e insumos para realizar el lavado...

¢, Su empresa cuenta con protocolo de bioseguridad?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%
Respuestas

E Respuesta

Figura 32. Situacion de pandemiay post pandemia COVID-19, Gerentes

Fuente: Elaboracidon propia, 2021.
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Teniendo en cuenta las respuestas dadas por los gerentes en relacion con la
situacién de la pandemia y las medidas de control establecidas para evitar el
contagio por la Covid-19; la figura 32 muestra que el 100% de ellos, manifiestan
sentirse seguros con las medidas establecidas por la empresa, al igual, que
tienen el protocolo de bioseguridad, cumplen con lo establecido en la
normatividad aplicable y desarrollan todas las acciones para capacitar, control el
contagio y contener la situacién cuando se diagnostique un caso positivo con

Covid-19 en alguno de sus trabajadores.

De igual forma, el 100% infiere que se cumple con la dotacion requerida y los
trabajadores hacen uso adecuado de los mismos, garantizando la proteccién de

sus trabajadores y de sus clientes.
6.2 Cultura organizacional modelo Denison

Se muestra la poblacién participante, quienes respondieron el cuestionario

cultura organizacional modelo Denison (Ver la tabla 26)

Tabla 26. Poblacidn participante y sectores econémicos (Denison)

Actividad Ndmero de
Empresa P Gerentes
econdmica empleados
Café Bar Balcon de la Concordia Comercio 1 15
Cooperativa de Ce_lflcu'ltores de Sevilla Agricultura 5 18
/ Cafisevilla
Hotel Sevilla Turismo 1 6
Fabrica de Velas y Velones Santa Industria 1 6
Lucia
Total 4 5 44

Fuente: Elaboracién propia, 2021

Del global de trabajadores que respondieron el cuestionario cultura
organizacional modelo Denison, 15 son de Café Bar Balcon, 18 a la Cooperativa
de Caficultores, 6 al Hotel Sevillay 6 a la Fabrica de Velas y Velones Santa Lucia.
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El cuestionario de Cultura organizacional segun modelo Denison se aplico a 44
trabajadores de las cinco empresas anteriormente descritas, en el cual, se evalla
aspectos como el empoderamiento, trabajo en equipo, direccion y propdsitos
estratégicos, metas y objetivos, vision y mision, etc., ademas, se complementa
con una breve encuesta en relacion con la situacion actual de la pandemia por la
Covid-19, identificando aspectos de la cultura organizacional que pudieran
afectar el trabajo, rendimiento, motivacion del trabajador con base a su trabajo,

cargo, responsabilidades y funciones.

En tabla 27 y 28 y figura 33 se presenta de manera resumida y detallada las

respuestas dadas por los trabajadores.

Tabla 27. Minimo, maximo, media y desviacion estandar dimensiones modelo
Denison

Dimension No. Menor Mayor Media Moda DE
Implicaciones 44 2,7 4,9 4,0 4,4 0,53
Consistencia 44 2,7 49 3.8 45 0,61
Adaptabilidad 44 29 4,5 3,9 4,4 0,52
Mision 44 2,4 49 3,8 40 0,55

Subescala
Empoderamiento 44 3,0 5,0 3,9 40 0,59
Trabajo en equipo 44 2,6 5,0 4,0 4,6 0,66
Desarrollo de capacidades 44 1,8 4.6 3,8 46 0,69
Valores centrales 44 2,4 5,0 4,0 48 0,75
Acuerdo 44 2,4 4,6 3,7 4,4 0,96
Coordinacion e Integracion 44 2,8 50 3,8 4,4 0,56
Orientacion al cambio 44 2,8 4,8 3,9 4,8 0,68
Orientacion al cliente 44 3,0 4.4 3,8 40 0,41
Aprendizaje organizativo 44 2,6 5,0 3,9 4,4 0,60
Direccién y propositos estratégicos 44 2,0 4,8 3,7 4,2 0,61
Metas y objetivos 44 2,4 5,0 3,7 48 0,76
Vision 44 2,8 50 3,5 3,2 0,55

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Tabla 28. Promedio cuestionario Denison

Direccion y Metas y Valores
propqm_tos objetivos Vision Misién qurdmac_l(?n Acuerdo centrales Consistencia
estratégicos e integracion
3,8 4,2 3,5 3,8 3,9 3,8 4,1 3,9
Desdaérollo Trabajo en Orientacidon | Orientacion Aprendizaje Adaptabilidad
X equipo Empoderamiento | Implicacion al cambio al cliente organizativo P
capacidades
4,0 4,2 4,0 4,0 4,1 3,8 4,0 3,9
Fuente: Elaboracidon propia, 2021
Tabla 29. Porcentaje cuestionario Denison
Mision Consistencia Implicacién Adaptabilidad TOTAL Mision Consistencia Implicacién Adaptabilidad
3,8 39 4,0 3,9 15,8 24,37% 24,97% 25,63% 25,03%

Fuente: Elaboracién propia, 2021

En la tabla 29, se puede observar que la ponderacion promedio de la valorizacion de las 4 dimensiones es Optima,

partiendo de la apreciacion cualitativa medianamente de acuerdo, y la apreciacion cuantitativa va desde 3,84 hasta

4,04 (estando en un rango medianamente de acuerdo); por consiguiente, la dimensiéon de Mision obtuvo un valor

promedio de 3,84, implicacion 4,04, adaptabilidad de 3,95 puntos, y de 3,94 para la dimension de Consistencia.
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Es decir, la dimension de mision tiene la valorizacion menor en promedio de los demas, la cual, se compone de
direccidén y propoésitos estratégicos, metas y objetivos y vision, denotando una percepcion no favorable de estos

componentes que se puede inferir a la falta de propdsitos y direcciones estratégica de la organizacion.

En contraste, los subcomponentes mejor valorados son metas y objetivos, valores centrales y trabajo en equipo.
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Figura 33. Ponderacion cuestionario Denison
Fuente: Elaboracién propia, 2021
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En la figura 33, se puede observar que el porcentaje para la dimension de mision
es de 24,37%, para consistencia es de 24,97%. Implicacion del 25,63% y del
25,3% para la dimension adaptabilidad; esto denota, mayor lineamiento en el
enfoque flexible siendo orientado al cambio, trabajo de equipo Yy
empoderamiento; las organizaciones en estos rasgos tienen una adaptacion

rapida al entorno.

El cuestionario de Cultura organizacional modelo Denison obtuvo una 6ptima
valorizacion, con una moda en su valorizacién de 4,0 a 4,5 en las cuatro
dimensiones; al igual, los componentes de subescala obtuvieron promedio
favorable partiendo de 3,2 a 4,8, esto refleja la percepcion favorable de los
empleados en relacion con el trabajo en equipo, acuerdo, aprendizaje, metas,

objetivos.

Tabla 30. Situacion de pandemia y post pandemia Covid-19, trabajador

No. Factor Variable Valor %
. . . Econdémico 28 64%
1 ¢, Qué aspectos considera los mas preocgpant’? Salud 10 2306
frente a los efectos causados por el Covid-197 Social 6 14%
¢De qué manera se ha visto afectada la empresa Aumento 5 11%
por la pandemia de la Covid-19 en relaciéon con sus Disminuyo 26 59%
ventas? Se mantuvo igual 11 25%
Entre 5% y 20% 1 2%
3 ¢En qué porcentaje (%) considera que Entre 21% y 50% 6 14%
disminuyeron las ventas? Méas del 70% 20 45%
No disminuyo 17 39%
4 Por efectos de la pandemia del Covid-19 la Algl’ilnoozel‘uh(gr?n gﬁ:?ae(?édos ! 16%
poblacion trabajadora: d 9 37 84%
espidos

Aumentar los controles al

5 ¢, Qué estrategia considera la mas importante para  ingreso, durante y salida de 42 95%
mitigar y controlar el contagio por el Covid-19? la jornada de trabajo.
Flexibilidad laboral 2 5%
6 Su percepcion de futuro es: N?U‘Fa' 12 27%
' Optimista 32 73%
Beneficios econdmicos
expedidos por el gobierno 8 18%
(Disminucion de impuestos)
Capacitacion, seminarios y 5 50
7 De los siguientes: ¢ Cudl cree usted que le facilita diplomados.
en mayor medida la recuperacion de la empresa? Innovacion y disefio de

estrategias con apoyo de 32 73%

asesores especializados.
Vitrina comercial digital y > 5%

directorio electrénico.
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Fuente: Elaboracion propia, 2021

En la tabla 30, se puede observar que los trabajadores tienen multiples
percepciones de la pandemia y sus efectos en la estabilidad laboral, operacion y
administracion de empresas, en lo cual, el 24% expresa que el efecto directo de
la pandemia se refleja directamente en el componente econdémico, seguido en la
salud (23%) y social (14%).

De igual manera, el 45% de los trabajadores expresan que la disminucion de las

ventas fue mayor del 70%, aunque, el 84% infiere que no se han dado despidos.

El 73% de los trabajadores participantes, tienen una percepcion optimista del
futuro, y que los efectos de la pandemia no van a generar mayores cambios,
aunque, si se genera un cuidado especial para con las enfermedades
respiratorias agudas, para lo cual, el 27% tiene una percepcion neutral de su

futuro y de la pandemia.

Situacion de Pandemia y Post
Pandemia COVID-19

Se siente seguro con las medidas...

¢éLos trabajadores utilizan...

¢El empleador hace entrega de los EPP... L

¢Se promueven e implementan el uso de... L

Preguntas

¢Todos los trabajadores (tanto en... [

¢Disponen en las dreas comunes y zonas... L

¢Su empresa cuenta con protocolo de... L

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje
@Sl N0
Figura 34. Situacion de pandemia y post pandemia Covid-19, empleados

Fuente: Elaboracién propia, 2021
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En la figura 34, esta muestra que el 95% de los trabajadores se sienten seguros
con las medidas de prevencion y control del contagio por la Covid-19 establecidas
en la empresa, a lo cual, el 98% infiere que el empleador los dota de los
elementos de proteccidon personal, mientras el 2% expresa que su empleador no
lo hace. En complemento, el 100% enuncia que la empresa cuenta con protocolo
de bioseguridad y que ellos utilizan adecuadamente los elementos de proteccion

personal.

Se puede relacionar la pregunta de dotacién de elementos de proteccién personal
y de uso adecuado de los mismos, que un pequefio grupo de trabajadores
compran sus propios elementos de seguridad y bioseguridad, debido a un

acuerdo entre ambas partes, o al tipo de contratacion.

Ademas, el 86% (36 trabajadores) expresan que la empresa ha utilizado multiples
alternativas tecnolégicas, de innovacion, flexibilidad laboral y otras medidas que
han favorecido continuar en su trabajo y al desarrollo misional de la empresa,
mientras el 14% (8 trabajadores) sefialan que no se promueven e implementan
el uso de herramientas tecnoldgicas para reducir el contacto personal dentro de

la empresa y evitar el intercambio fisico de documentos de trabajo.

Los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados muestran que la cultura
organizacional de las empresas objeto de estudio se encuentra en un nivel
Optimo, necesitando trabajo de mejoramiento continuo en los componentes como
acuerdo, coordinacién e integracién, y consistencia, los cuales, tiene una
valorizacion promedio menor a los demas, donde, su media aritmética es de 3,0,
aunque, referente a los efectos de la pandemia, esta no ha provocado mayor
impacto en las mismas en el campo laboral, siendo despedidos por la reduccion

en ventas y atencién a usuarios.

Continuando asi, es necesario que las empresas motiven el trabajo en equipo,

permitiendo que progrese el componente de liderazgo y al desarrollo profesional
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y personal, siempre capacitando al personal en cuales son sus funciones,
responsabilidades, metas y objetivos de la empresa, estructura organizacional y

niveles de mando.

Las empresas tiene un reto crucial que es adaptarse a las nuevas exigencias
comerciales y el uso de las tecnologias para la venta, y de igual forma para el
trabajo diario, incluso, hacer trazabilidad con el trabajo en casa, disminuyendo
paulatinamente el contacto fisico con el usuario, aunque no es una opcion de
respuesta en contingencia para prevenir y controlar el contagio por el Covid-19;
no obstante, algunos empleadores y trabajadores se pueden negar a cambiar su
forma de trabajo tradicional a lo nuevo del siglo XXI, por lo que es elemental,
capacitar, socializar y crear percepcion favorable en el uso del recurso

tecnolégico, de comunicacién y transmisién de informacion.

Teniendo en cuenta los resultados del cuestionario cultura organizacional segun
modelo diagnostico de Cameron & Quinn y Denison, las empresas pueden
establecer un plan de mejora de sus condiciones laborales, organizacional,
operativa y administrativa, vinculando el aspecto de socializacion, motivacion,
empatia laboral, con la finalidad de optimizar procesos, mejorar el desarrollo de
tareas y permutacion en la percepcion del trabajador en cuanto a la empresa,
siendo comprometido y dirigente con sus funciones y responsabilidades,
ejerciendo su labor con eficiencia y eficacia, donde, el cliente se siente satisfecho
y este comunica la mejor imagen corporativa de la empresa, logrando mayor

conocimiento y posicionamiento en el municipio de Sevilla.

De igual forma, con la realizacion de estos planes de mejoramiento se logra
mantener niveles éptimos de las dimensiones de la cultura organizacional, y es
fundamental mantener estos rangos positivos a futuro; y se identifica que los

rangos promedios en cada una de las dimensiones pueden aumentar y estar un
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nivel medio mayor o mayor, siempre y cuando los gerentes motiven y realicen
estrategias que favorezcan el crecimiento organizacional, operativo y de

seguridad.

Es decir, gerentes y trabajadores en general tienen una vision optimista del futuro,
a lo cual, las circunstancias de pandemia y post pandemia se ha convertido en
una oportunidad de cambio y de innovacion, enmarcado en el compromiso social,
responsabilidad y liderazgo empresarial en el sector, por ende, se espera que las
condiciones mejoren, las tendencias de compra aumenten, garantizando mayor

demanda laboral y pago salarial acorde a lo estipulado en la ley.

En complemento a lo anterior, es vital, el trabajar con las redes sociales, no solo
llegando a mas personas y mercados, si no, conocer sus gustos e ideas que tiene
de la empresa, comunicando aspectos positivos de la misma en la poblacion en
general, combinando voz a voz como método tradicional al desarrollo de las redes
para representar la buena imagen corporativa de la empresa, lograr

reconocimiento, posicionamiento y estabilidad operativa.

Los componentes de la cultura organizacional con menor valorizacion no
representa un riesgo significativo o de exigencia de intervencion inmediata, sin
embargo, requiere un trabajo coordinado y de planificacion, estructurando
acciones de mejora continua que ayude a fortalecer las oportunidades y reducir
las amenazas, hasta tal nivel, que su efecto en la Cultura organizacional sea muy
minimo y solucione adecuadamente con la resiliencia del trabajador, su
motivacion y deseo por crecer en la empresa, siendo siempre motivado por el
empleador, quien le brindara los espacios y herramientas para el cumplimiento

eficiente de su labor.
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Capitulo VII: Retos de la cultura organizacional de Sevilla frente a los 4 sectores

Con base en el diagndstico de la cultura organizacional y andlisis de literatura, se resalta que las empresas objeto de
estudio, tomando los promedios valorativos en las dimensiones de la cultura organizacional segun modelo de Cameron
& Quinn y Denison, esta, se encuentra en niveles aceptables, siendo optimista en la percepcion de gerentes y
trabajadores en general, quienes participaron voluntariamente en el estudio. Por lo tanto, en la tabla 31 se muestra
acciones propositivas de mejora para superar los retos de las empresas en cuanto a la cultura organizacional en

tiempo y post pandemia, permitiendo asi, que sea mayormente competitivos y preocupados por su talento humano.

Tabla 26. Retos de la cultura organizacional (gerentes)

Factores de Intervencion Prioridad .
. o . . . Retos Acciones
Dimension Variable Alta Media Baja
Caracteristicas dominantes: . Disefiar procesos de comunicacion interna 'y
Favorecer las relaciones
; . interpersonales y el exte.r.na. - -
Relacion en el ambiente de . Facilitar canales digitales para recibir
Clan ; - X vinculo entre todos los : :
trabajo, considerado el grupo . recomendaciones y sugerencias.
; - niveles de mando de la P
de trabajo como una familia, Programas encuentros digitales para
o . empresa. - s .

unificado, siendo agradable. retroalimentacion de tareas en el trabajo.
Disefio de proceso de participacion y
representacion, motivando a que

Rendimiento y unién de la trabajadores lideren las ideas de sus

organizacion: Permitir que los comparieros, dando, colaboracién a los

trabajadores se vinculen niveles intermedios.
o La empresa se caracteriza a los procesos Disefiar plan estratégico para que
Adhocrética P X P P gico para q

por tener un buen ambiente
de trabajo, dinamico,
emprendedor, innovador y
creativo.

estratégicos, cambio e
innovacién en la
empresa.

trabajadores participen en la toma de
decisiones cruciales para optimizar
procesos, mejorar la imagen corporativa y
posicionamiento en el mercado.

Disefio de plan de trabajo dinamico y en
equipo, favoreciendo la descentralizacién.

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Tabla 31-1. (Continuacion)

Factores de Intervencion Prioridad .
. L . . . Retos Acciones
Dimension Variable Alta Media Baja
. . Capacitar y sensibilizar al trabajador en el
El lugar de trabajo esta P y . Y
. buen trato con el cliente, atendiendo su
orientado a resultados, con . . . 0
- Motivar el liderazgo necesidad de manera rapida y oportuna,
la finalidad de superar la . . o g .
Mercado competencia. Caracterizado X orga_nl_zamo_nal y siempre utilizando un lenguaje inclusivo y
) ) administracion de respetuoso.
por el enfoque en el cliente y T
. . recursos humanos. Disefio de plan de resultados mes a mes.
obtener informacion S o =
Disefio de un procedimiento de evaluacion de
oportuna de estos. X - .
competencias y servicio al cliente.

Revisar y evaluar la
estructura Diagnostico organizacional de la empresa.
organizacional. Restructuracion o disefio del mapa de nivel de

Enfasis estratégicos y mando.

criterios de éxito: Identificar la Disefio de manual de funciones
estructura Disefio de un proceso de la gestion

El aspecto optimo es que la documental y gestion documental, aplicar de manera voluntaria a los

. empresa lleva la de documentos. requerimientos normativos como 1SO 9001 de
Jerarquia X

formalizacién y la
estructuracion

de los procedimientos,
metas, objetivos,
reglamentos, etc.

Aplicar técnica y
metodologia de
preferencia para el
disefio de
documentos y
evaluacion de
competencias.

2015, la cual, hace énfasis en Calidad y el
buen funcionamiento administrativo.

Disefiar sistemas de gestién, como Calidad,
medio ambiente y Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Socializacién y capacitacion en la estructura de
mando, obligaciones, metas y resultados.

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Toda empresa que desee competir en el mercado global debe de aplicar una
estrategia estructurada para lograr la excelencia operativa aplicada por todos los
actores involucrados, mediante un proceso definido de valor agregado, con la
finalidad de satisfacer las necesidades de los clientes y por ende conseguir el

posicionamiento de la marca y proteger la imagen global de la misma.

Es fundamental que las empresas tengan conocimiento y aplicacion en un
sistema de gestion que esté vinculado con los procesos de una organizacion,
buscando implementar un procedimiento de control y formulacion para identificar
el desempefio de los objetivos, mision, vision, estrategias, para dar el
cumplimiento de metas definidas que vayan encaminadas en la satisfacciéon de

las exigencias de los clientes.

En la tabla 32, se muestran las acciones para superar los retos de la cultura

organizacional segun encuesta de Cultura organizacional modelo Denison.
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Tabla 27. Retos de la cultura organizacional (trabajadores)

Factores de Intervencion Prioridad Retos Acciones
Dimension Variable Alta Media Baja
Empoderamiento: o .
P Disefiar o actualizar
Los empleados conocen su Permitir tomar manual de funciones y
nivel depautoridad decisiones y entender responsabilidades.
. ' bilidad que los trabajadores Plan de auditoria y auto
agﬁzné)i?'ﬁ )s/uresrzo?os?ralt:a% X hagan el seguimiento control.
gn o cugl la g?are[r)]cia les (Jja de su propio Disefio o actualizacién del
o desempefio. organigrama y mapa de
la confianza para proponer [0CES0S
iniciativas. P '
Trabajo en equipo: Facilitar la integracion
entre &reas.
L L, Todos los . S
Implicacion Busca la colaboracion en departamentos que Sistematizacién de
(desarrollo de equipo, solucionado conforman la procesos.
proyectos) - problemas y con la X organizacion Articulacién de tareas en
participacion mentalidad de lograr metas y deben trabajar de forma lineal.
objetivos. . Disefio de un plan de
I manera coordinada. P
metas referente a la
atencion a los usuarios.
Desarrollo de capacidades: Disefio o actualizacioén del
programa de capacitacion
Capacitacion constante y Desarrollar las y entrenamiento.
dinamica, con la finalidad en . Capacitacion en liderazgo,
X competencias y

desarrollar competencias,
para perfeccionar
habilidades.

habilidades

desempefio y atencién a
usuarios.

Matriz de temarios y
cronograma.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.
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Tabla 32-1. (Continuacion)

Factores de Intervencion

Prioridad

Dimensién Variable Alta Media Baja Retos Acciones
Valores centrales: Disefio de reglamento de
trabajo.
Refiere a las normas Disefio de manual de
comportamentales, para tomar convivencia y comité laboral,
decisiones acordes a los Definir reglamento para seguimiento a casos
pilares reglamentarios y X de trabajo y graves de acoso.
comportase acorde a ellas. manuales de Capacitacion en normas de
convivencia convivencia, equidad de género
y diversidad cultural.
Disefio de formatos para el
reporte e investigacion de
Consistencia casos de acoso laboral.
(importanciae Acuerdo: Se conecta con el aspecto
interés por la Definir canales y anterior, el comité de
empresa) Capacidad de dialogo para X mecanismos para el convivencia revisa los casos y
solucionar problemas, dialogo y solucién de permite su trabajo como
disponiendo de mecanismos problemas. mediador para la solucién de
para reconciliar las diferencias. conflictos.
Coordinacion e Integracion: . . -
Evitar al maximo el tecnicismo
. . y la aplicacién literal de los
Todas las areas estan o
. ! Buscar conciliacion procesos, en algunos casos, se
interrelacionadas y las . : 4 it
X con gerencia para la necesita una articulacion

personas trabajen acorde a las
metas de la empresa, incluso,
vinculando la relacion con el
cliente y proveedor.

flexibilizacion laboral

informal para garantizar rapidez
y mejores resultados.
Capacitacion en teletrabajo.

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Tabla 32-2. (Continuacion)

Factores de Intervencion Prioridad _ .
) iy i ) ) Retos (objetivo) Acciones
Dimension Variable Alta Media  Baja
Orientacion al cambio: Disefio de procedimiento de
trabajo, funciones y tareas.
Conciencia abierta para lograr modificar Identificar el Disefio de plan de revision y
conductas y procedimientos (exigencias cambio como una auditoria
de los clientes, competidores), lo cual, X posibilidad para Disefio de plan de mejoramiento
implica revisar todas las acciones para generar nuevos continuo.
establecer un proceso de mejora, sobre aprendizajes. Capacitacion al trabajador sobre
todo educando en nuevas metodologias los procesos de auditoria y
de trabajo. acciones de mejora continua.
Orientacion al cliente: Disefiar canales de comunicacién
Afianzar las digital entre empresa y cliente
Adaptabilidad Se busca comprender y satisfacer las tecnologias para (buzén virtual de reclamos).
(nivgl alto de necesidades y dar solucién a ellas, acercar al cliente Transformacién al proceso de
; realizando esfuerzos adicionales con el X a la empresa, atencion al cliente (compra'y
compromiso parael - .
buen fin de exceder sus e>_(pectat|vas y respondlendo a venta)._ _ _
. . desarrollar una relacion a largo plazo. sus necesidades y Capacitacion al trabajador sobre el
funcionamiento de .
expectativas. uso de los recursos TIC para la
la empresa) i -
atencion al cliente.
Aprendizaje organizativo Disefio de plan de seguimiento,
control y mejora de tareas y
. . Establecer ;
Aprendizaje de las oportunidades y g procesos, liderado por
. X actividades en el .
ventajas, transforméndolas para cual se analicen representantes de los trabajadores
convertirlas en estrategas de innovacion y gerencia.
- problemas i L
y crecimiento X COMUNES Organizacion y capacitacion de
(conocimiento y desarrollo de ostulan(jo comité de liderazgo y desarrollo
capacidades). goluciones empresarial.
; Formacion de los trabajadores en
integrales.

el analisis interno, externo y
gestidn estratégica.

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Tabla 32-3: (Continuacion)

Factores de Intervencion Prioridad - .
. . i ) i Retos (objetivo) Acciones
Dimension Variable Alta  Media Baja
Direccion y propésitos estratégicos: Organizar grupo de trabajo quien
identifique oportunidades, para
Es el conjunto de estrategias ser aprovechadas y amenazas
priorizadas que se deben disefiar para . para ser minimizadas.
Disefiar plan N
lograr X estratégico Capacitacion en aspectos
la mision y vision de la empresa, gico. organizacionales
donde, los empleados pueden Capacitacion en riesgos y
contribuir al desarrollo de la medidas preventivas y de
organizacion. promocién.
Metas y objetivos: - Disefio de un plan de
Socializar y N oy
o socializacion de politicas.
. . sensibilizar a los L . .
Los objetivos de las areas deben estar trabaiadores Diserfio proceso de induccion y
Misién alineados a la estrategia global, ! reinduccion en el cargo,
; S o referente a la - :
(logro de los estableciendo objetivos especificos a X estructura conociendo los riesgos y
objetivos y el buen  corto y mediano plazo, en lo cual, el T oportunidades de crecimiento
. . . - organizacional y
funcionamiento de  trabajador conoce sus funciones y . laboral.
. operativa de la S .
la empresa. responsabilidades para el logro de la empresa Socializacién de estrategias y
mision. P ) planes de accion.
Visién: Articular al trabajador en los
procesos de toma de decisiones
La razon de ser a un futuro de la - y participacion en la ejecucion de
Permitir que los .
empresa, donde, los colaboradores - planes estratégicos.
) trabajadores o
establecen acciones y toman T Disefio de una ruta para la
e . tomen decisiones Y :
decisiones a acorde a la ruta, sirviendo X comunicacion del trabajador en

de modo inspirador y guia en la
iniciativa colaborativa.

estratégicas y de
alto grado de
responsabilidad.

aspectos de cumplimiento de
metas.

Disefio de procedimiento para la
presentacion de informes
mensuales.

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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En general las acciones planteadas son enfocadas al aspecto de seguimiento,
prevencion y gestion documental, logrando asi, en una futura valorizacion, mejor

promedios en los criterios cuantitativos y cualitativos en su calificacion.

Es fundamental de igual manera que se elaboren diagnésticos organizacionales,
para saber y descubrir problemas y &reas de oportunidad, con el fin de corregir
los inconvenientes y aprovechar las oportunidades, generando tacticas que
regulen los factores negativos para ser mas eficientes en el desarrollo de las

tareas.

De igual forma, es de gran prioridad evaluar aspectos de la cultura
organizacional, para que una empresa tenga éxito, donde, los trabajadores
cumplen un papel fundamental y su salud se debe de garantizar, ya que se debe
de contar con una fuerza de trabajo saludable, los cuales deben estar motivados
y satisfechos, para que contribuyan con la productividad y el desarrollo de las

empresas.

Por lo tanto, es necesario que las empresas promuevan el trabajo sano y seguro,

con buenos ambientes de trabajo, exaltando el bienestar fisico, mental y social.

Es asi, que el cuidado del bienestar total del trabajador es una actividad
multidisciplinaria dirigida a proteger y promover la salud de los trabajadores,
mediante la prevencion y el control de enfermedades, accidentes y la eliminaciéon
de los factores y condiciones que ponen en peligro la salud y seguridad en el
trabajo, asi misma procura generar ambientes sanos de trabajo, promoviendo el

bienestar fisico, mental y social de todos los trabajadores.

Otro factor importante para el crecimiento de la empresa se atribuye a una
estructura organizacional, que sirva de marco, capaz de contener e integrar todos
los 6rganos, las personas, las tareas, las relaciones, los recursos, en lo cual, su
estructura funciona como el esqueleto de la organizacion y ofrece el esquema

gue permite coordinar todos los elementos vitales para su funcionamiento.
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Conclusiones

Con base en el analisis de resultados y de la teoria consultada en cultura
organizacional, retos y desafios del tejido empresarial sevillano, se concluye lo

siguiente:

Los efectos de la pandemia son multiples a nivel mundial, ha generado un
receso econémico, pérdida de empleos, cierre temporales y definitivos de
algunas empresas, sin embargo, ha obligado al planteamiento de nuevas
opciones comerciales digitales, lo que genero nuevas empresas que se
apoyan con el uso de las redes sociales y a las tecnologias de
comunicacién e informacion, reflejando que en los momentos mas oscuros
siempre sobresale una luz de esperanza para muchos.

A pesar de la crisis sanitaria y econdémica a nivel mundial, en el municipio
de Sevilla se resalta el registro de 235 nuevas empresas en el afio 2020,
cifra mayor en los ultimos 4 afios, demostrando el interés por sobresalir y
responder a la nueva normalidad que obliga la pandemia por la Covid-19.
Ademas, las actividades comerciales que generan mayor empleo en el
municipio segun reportes de las empresas ante la Camara de Comercio
de Sevilla son G (Comercio al por mayor y al por menor) con registro de
78 empleos, seguido de | (industrias manufactureras), Q (actividades de
atencion de salud humana y de asistencia social) y C (alojamiento y
servicios de comida) con 29, 20 y 26 empleados registrados
respetivamente.

En relacién con la caracterizacion general de las empresas del municipio
de Sevilla Valle del Cauca, se identificO con base en los reportes
estadisticos de la Camara de Comercio de Sevilla, que en el municipio al
afio 2020, existen 1.298 unidades empresariales, en lo cual, la actividad
gue genera mayor empleo es (G) comercio al por mayor y al por menor,

garantizando casi 900 puestos de trabajo al afio.
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Teniendo en cuenta, la literatura en los temas cultura organizacional,
cambio, innovacion y su relacion con la pandemia COVID-19, muchos
autores en sus investigaciones y articulos reflexivos infieren que las
empresas para adaptarse y cambiar en tiempos de pandemia es
fundamental mejorar los procesos internos (uso de tecnologias), motivar
el liderazgo de los colaboradores potenciando la creatividad, acatar
recomendaciones de cuidado y auto cuidado, promover el teletrabajo, y
en lo posible, uso de canales digitales para atender las necesidades de los
clientes.

De esta manera, los resultados obtenidos del cuestionario cultura
organizacional modelo Cameron & Quinn aplicados a los 4 gerentes de las
empresas objeto de estudio, las dimensiones obtuvieron en su promedio
un criterio de calificacion 6ptima, en lo cual, los aspectos como clan,
adhocracia, mercado y jerarquia muestran un intervalo de 4,1 hasta 4,4
puntos, reflejando una percepcion favorable de la cultura organizacional
por parte de los empleadores. Ademas, los subcomponentes con mejor
valorizacion es el liderazgo empresarial con 4,4 puntos (media aritmética),
seguido de énfasis estratégico con igual media aritmética y éxito con 4,1
puntos.

De igual forma, los resultados del cuestionario de cultura organizacional
segun el modelo Denison aplicado a los trabajadores, este refleja que
tienen una percepcion favorable de su empresa con relacion a la cultura
organizacional y dimensiones como: implicaciones, consistencia,
adaptabilidad y mision, con una calificacion promedio y moda de 4,0 a 4,5
puntos; al igual los subcomponentes reflejan sus lineamientos con una
valorizacion en media aritmética que se encuentra entre 3,5 y 4.0 puntos,
con una apreciacion menor del componente de desarrollo de capacidades

(1,8 puntos: en desacuerdo).
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Realizado el diagnéstico de la cultura organizacional, utilizando los
modelos de Cameron & Quinn y Denison, se identificO que en su
valorizacion promedio, las dimensiones de la cultura organizacional se
encuentra en niveles favorables, requiriendo un esfuerzo por mantener
estos niveles y mejorar continuamente con base en un trabajo estratégico.
Un aspecto importante para los empleadores y empleados es motivar al
deseo del cambio, referente a la diversidad de comunicacion y venta,
siendo representativo para las nuevas generaciones la compra de
productos o servicios y la forma de pago 100% en linea.

Por lo tanto, es crucial que las empresas adopten sistemas y modelos
tecnolégicos de la informacion para optimizar proceso, facilitar el
desarrollo de tareas y promover el teletrabajo en estos momentos de
aislamiento preventivo obligatorio, que es una accioén de respuesta para
mitigar los estragos de la pandemia por la Covid-19, con afectacion
internacional.

Los desafios de la empresa en pandemia y post pandemia radican en
adaptarse a las nuevas tendencias de comercio, pasando de un proceso
tradicional presencial, a uno digital, acercando a las personas y
posibilitando la compra en linea, con garantia de seguridad y confianza.
Con base en la pregunta principal ¢ Como es la cultura organizacional de
las empresas del municipio de Sevilla Valle del Cauca y cuéles son sus
desafios para enfrentar los efectos generados por la pandemia Covid-19?
Se puede inferir que el cultura organizacional de las empresas objeto de
estudio y a las cuales se les aplico los cuestionarios se encuentra en un
nivel 6ptimo, esto, acorde a las respuestas dadas por los participantes,
gerencia y trabajadores en general, a lo cual, se han adaptado y
gestionado al trabajo dinamico, flexible y con apoyo de las TIC para

responder a las nuevas demandas de compra, venta y negocio que obligo
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a establecerse con relacion a la pandemia y las acciones propuestas para
mitigar el contagio de la Covid-19.

En complemento, segun pregunta de sistematizacién ¢Cudles son los
aspectos de la cultura organizacional de las empresas de Sevilla Valle del
Cauca que pueden impulsar y/o limitar los cambios en los productos,
procesos, organizacion y marketing en el marco de la pandemia y post
pandemia Covid-19? Se concluye que los aspectos como liderazgo,
participacion, integracion, estilos de mando, valores y énfasis estratégicos

son cruciales para las empresas y asi promover el buen servicio.

Recomendaciones

El presente trabajo académico contribuyo al crecimiento, fortalecimiento de las

capacidades de analisis, sintesis de teorias y antecedentes investigativos, por lo

cual, se invita a la realizacion de las siguientes recomendaciones:

a)

b)

d)

Evaluar el impacto de estrategias para la mitigacion de los efectos del
Covid-19, como es la innovacion y renovacion tecnolégica para responder
a las nuevas formalidades de venta y compra.

Capacitar al talento humano con énfasis en la identificacion de situaciones
gue puedan afectar su salud fisica, social y mental.

Promover la participacion de los empleados en el disefio de estrategias de
la empresa, teniendo como partida su conocimiento de las necesidades
del cliente y discernimientos de la empresa.

Seguimiento a las necesidades de los trabajadores y del empleador por

parte de la administracion del gobierno, apoyando cuando estas se

129



f)

9)

h)

j)

encuentren en un inminente riesgo de cierre de la organizacién o despido
maximo de empleados por la reduccion considerable de sus ventas.
Trabajar de forma transversal con otras diciplinas como el estudio de
mercado, analisis estratégico organizacional y plan de marketing,
ayudando a disminuir las debilidades, aumentar las fortalezas, aprovechar
las oportunidades y neutralizar las amenazas, siempre con el enfoque del
mundo cambiante, que se esta adaptando a nuevas formas de comercio.
Realizar estudio organizacional, operativo y financiero de las empresas del
sector, identificando que riesgos tiene a un futuro por situacién de
pandemia, emergencia ambiental, politica o social, fortaleciendo su
capacidad de respuesta y contingencia a nuevas amenazas no previstas
con anterioridad a la pandemia por la Covid-19.

Se recomienda continuar con procesos de investigacion con la misma
linea metodoldgica aplicada en el presente trabajo, que puedan favorecer
el posicionamiento, reconocimiento de la cultura organizacional,
importancia de evaluar y mejorar sus componentes en las empresas.
Presentar las recomendaciones o acciones de respuesta a los retos de la
cultura organizacional en el tejido empresarial a la Alcaldia municipal tanto
como a la Camara de Comercio, desarrollando politicas y estrategias
locales para fortalecer la economia, desarrollo empresarial y laboral.
Buscar apoyo en la Alcaldia y CAmara de Comercio para implementar las
acciones en las pequefias, medianas y grandes empresas del municipio
respeto a la cultura organizacional, retos y desafios de mejora para ser
mas competitivos garantizando un servicio eficiente al cliente.

Se recomienda que las acciones enunciadas en el presente trabajo se
puedan incorporar en el plan de desarrollo municipal en futuras

conversaciones de impulso comercial.
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k) Promover el liderazgo y trabajo en equipo, siguiendo ciertas reglas que

ayuden a mejorar la convivencia y respeto entre compafieros de trabajo.
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Anexos

Anexo A: Cuestionario cultura organizacional modelo Cameron y Quinn

Instrumento Cameron y Quinn

Califique de 1 a 5 el grado de acuerdo o desacuerdo con las siguientes caracteristicas de la empresa.

Factor

| Desacuerdo

| Acuerdo

A. Clan, la empresa se puede definir como

Al. Una gran familia. La gente comparte mucho
con los demas.

A2. Una entidad muy dindmica y emprendedora.
La gente esta dispuesta a apostar por sus ideas y
asumir riesgos

A3. Una entidad orientada a resultados. La gente
es muy competitiva y enfocada fundamentalmente
a conseguir los objetivos

A4. Una entidad muy jerarquizada, formalizada y
estructurada. Para cualquier actividad existen
procedimientos y normas previamente definidos

B. En cuanto al liderazgo empresarial

B1. Generalmente se considera que el liderazgo
en la empresa ejemplifica la tutoria, la facilitacion
o la educacion.

B2. El liderazgo en la empresa generalmente se
considera que ejemplifica el espiritu empresarial,
la innovacién o la toma de riesgos.

B3. Generalmente se considera que el liderazgo
en la empresa ejemplifica un enfoque con sentido,
agresivo y orientado a los resultados.

B4. Generalmente se considera que el liderazgo
en la empresa ejemplifica la coordinacion,
empresa o eficiencia de funcionamiento.

C. El estilo de direccién de su empresa

CL1. Se caracteriza por promover el trabajo en
equipo, el consenso y la participacién

C2. Se caracteriza por promover la iniciativa del
individuo, la asuncién de riesgos, la innovacion y
la especificidad.
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C3. Se caracteriza por promover la competitividad
agresiva y la consecucion de objetivos ambiciosos

C4. Se caracteriza por promover la seguridad en
el empleo, la permanencia en el puesto y la 1 2
existencia de poca incertidumbre

D. Los valores compartidos por el personal de su empresa son:

D1. La lealtad, el compromiso con la empresa, la

) ; 1 2
confianza mutual y el trabajo en grupo
D2. El compromiso con la innovacion y el cambio 1 5
continuo
D3. La agresividad, el espiritu ganador y la 1 5
consecucion de los objetivos previstos
D4. El respeto por las normas y politicas formales 1 >
y el cumplimiento con la jerarquia
E. En el énfasis estratégico.
E1l. La empresa enfatiza el desarrollo humano. La 1 5
alta confianza, apertura y participacion persisten.
E2. La empresa enfatiza la adquisicion de nuevos
recursos Y la creacion de nuevos desafios. Se 1 5

valora la busqueda de nuevas cosas y la
prospeccion de oportunidades.

E3. La empresa enfatiza las acciones
competitivas y el logro. Lograr los objetivos y 1 2
ganar un lugar en el mercado dominante.

E4. La empresa enfatiza la permanencia y la
estabilidad. La eficiencia, el control y el buen 1 2
funcionamiento son importantes

F. El éxito de su empresa se basa en

F1. El trabajo en equipo, el compromiso e interés
por los trabajadores

F2. El desarrollo de productos Unicos y
novedosos. Ser lider en productos e innovacion

F3. La penetracion en el mercado y la cuota de
mercado. Ser el nUmero uno respecto a los 1 2
competidores

F4. En la eficiencia. La buena programacion de la
produccién y los bajos costes son aspectos 1 2
criticos
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Anexo B: Cuestionario cultura organizacional modelo Denison,

trabajadores

Instrumento Denison

En cada uno de los enunciados indique 1= completamente en desacuerdo hasta 5= completamente
de acuerdo.

item 112 |3]|4]5

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos
con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la
mejor informacion.

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la
informacion que se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 1121 3|4a]ls

5. La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el
mundo en algin grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de
esta organizacion.

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 1121 3|4a]ls

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el
peso en la direccion.

9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacion.

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacion
entre su trabajo y los objetivos de la organizacion.

11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por
si mismas.

12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se
mejoran constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades
de sus miembros.

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
ventaja competitiva.

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo.

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan. 11 213|4ls

17. Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas.

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en
gue nos conducimos.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas. 1121 3|4a]ls

20. Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda
a distinguir lo correcto.
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21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen.

22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas
clave.

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de
hacer las cosas.

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una
perspectiva coman.

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como
trabajar con alguien de otra organizacion.

30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
jerarquicos.

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de
cambiar.

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para
introducir cambios.

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a
menudo a introducir cambios.

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno.

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar.

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43. Muchas ideas “se pierden por el camino”.

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la
izquierda”.

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo.
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47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

112 |3 |4]|5
48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y 11213lals
rumbo a nuestro trabajo.
49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. 1121 3|4a]ls
50. La orientacion estratégica de esta organizaciéon no me resulta clara. 1121 3|4]ls
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 11213 4ls
52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. 11213 4]ls
53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 11213lals
alcanzar.
54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos 11213lals
fijados.
55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer 11213lals
para tener éxito a largo plazo.
56. Tenemos una vision compartida de cédmo sera esta organizacion en el 11213lals
futuro.
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. 1121 3|4a]ls
58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a 11213lals
largo plazo.
59. Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacién entre nosotros. 1121 3|4]ls
60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer 11213lals

nuestra visién a largo plazo
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Anexo C: Cuestionario situacién de pandemiay post pandemia Covid-19

Situacion de pandemia y post pandemia COVID-19

Variables
Pregunta
A B C D E F G
Secundario .
- . . - . Terciario
Sector economico al que pertenece | Primario (Industria, comercio (Prestacién de | - ) ) )
la empresa: (Agricultura) al por mayor y al por Servici
ervicios)
menor, etc.)
¢, Qué aspectos considera los mas
preocupante frente a los efectos Social Econdémico Politico Salud Tecnolégico Ecologico -
causados por el Covid-19?
¢De qué manera se ha visto
afectada la empresa por la - Disminuyo No he vendido nada Aumento Se mantuvo igual - - -
pandemia de la Covid-19 en relacion
con sus ventas)
¢En qué porcentaje (%) considera o o o o entre el 51% y . o I
que disminuyeron las ventas? entre el 5% y 20% | entre 21% y 50% 70% mas del 70% No disminuyo
¢ Por efectos de la pandemia de la TOdO.S los Algunos fueron No se han
) o . trabajadores - generado - - - -

Covid-19 la poblacién trabajadora? . despedidos )

fueron despedidos despidos
N . . . Aumentar los
¢ Qué estrategia considera la méas S T ;
{ - Flexibilizaciéon Disminuir la jornada . controles al ingreso,
importante para mitigar y controlar el Laboral de trabaio Teletrabajo durante v salida de la | - -
contagio por la Covid-19? / ( Y .

jornada de trabajo

Su percepcion de futuro es: Optimista Pesimista Neutral - - - -

Innovacion y Beneficios

L P Acceso
De los siguientes ¢ Cual cree usted disefio d.e . Capacitacion economicos con mayor _ N
P ¢ : estrategias con Reformulacion del A ’ . expedidos por el . Vitrina comercial digital
que le facilita en mayor medida la . seminarios y Rueda de negocio ) facilidad a . . P
" apoyo de negocio ) gobierno - y directorio electrénico

recuperacion de la empresa? diplomados N créditos

asesores (Disminucion de bancarios

especializados impuestos)
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Protocolo de bioseguridad y medidas de prevencion y control del contagio

Pregunta

Variable

¢ Su empresa cuenta con protocolo de bioseguridad?

Si

No

¢Disponen en las areas comunes y zonas de trabajo,
puntos de lavado e insumos para realizar el lavado e
higiene de manos?

Si

No

¢ Todos los trabajadores (tanto en trabajo remoto,
centros de operacién o en actividades externas)
cumplen con el protocolo de lavado de manos?

Si

No

¢ Se promueven e implementan el uso de herramientas
tecnoldgicas que reduzcan contactos personales dentro
de la empresa y evitar el intercambio fisico de
documentos de trabajo?

Si

No

¢El empleador hace entrega de los EPP y garantiza su
disponibilidad y recambio?

Si

No

¢ Los trabajadores utilizan adecuadamente los
elementos de protecciéon personal suministrados por el
empleador?

Si

No

¢ Se siente seguro con las medidas establecidas en la
empresa para prevenir y controlar el contagio de la
Covid-19?

Si

No
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