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Introduccién

La cultura organizacional es uno de los factores mas importantes en una
organizacion, ya que a través de esta estructura se pueden establecer procesos,
delimitar funciones, procedimientos y normas, asi como buscar en todo momento el
bienestar de cada colaborador. Para Yopan et al. (2020), en las organizaciones, la
estrategia de comunicacién es la cultura, que se considera el activo o el recurso
intangible mas importante en la empresa. Este mismo es conocido como el punto
central de su esencia intelectual.

Por medio de la cultura organizacional, las empresas obtienen una gran ventaja,
si la cultura que estructuraron va acorde a los objetivos estratégicos de la
organizacion. A través de esta, las empresas logran integrar a sus equipos de trabajo,
motivar a su personal a realizar sus funciones correctamente y cumplir con las normas
y politicas internas. Asimismo, el personal se siente identificado con la empresa y
demuestra su sentido de pertenencia hacia la institucion. Sdnchez et al. (2006) decia
que, en el mundo actual, donde todo se torna globalizado y competitivo, donde la
informacion y el conocimiento intelectual son valiosas y fundamentales para el
correcto desarrollo de la empresa, la consideracién de la cultura se convierte en
fundamental. De hecho, para algunas organizaciones, se convierte en el ingrediente
diferenciador que permite potenciar la competitividad y crecimiento.

Sin embargo, existen muchas instituciones que no cuentan con esta estructura
determinada la que tienen no es acorde a los objetivos estratégicos de la misma. Este
error al estructurarla o falta de interés para hacerlo, conlleva a enfrentar a la empresa

a una serie de factores que quizd no le causaran problemas a corto plazo; sin



embargo, si lo hard a mediano y largo plazo. Por ese motivo, es importante
estructurarla de acuerdo con el giro de negocio de la empresa y sus objetivos
estratégicos.

La empresa nacional privada como giro principal de negocio asesoria en gestion
del riesgo, inici6 labores en el afio 2010 con poco personal. A la fecha el recurso
humano ha aumentado considerablemente, por lo que se ha estructurado poco a poco
el area de recursos humanos (RRHH) para poder brindar un mejor servicio al cliente
interno. Sin embargo, el area de gestion de talento humano no habia realizado un
estudio minucioso en relacién con la cultura que tenia la empresay, por lo tanto, no
se sabia cual era la apropiada, segun su giro de negocio. La empresa diariamente se
enfrentaba a diversos inconvenientes tanto a nivel interno, como a nivel externo
(clientes, proveedores y comunidad). El lider de la organizacion no le habia prestado
atencion a este tema, porque simplemente no denotaba importancia para él.

A través de una investigacion minuciosa se esperaba detectar como impactaba
la cultura en la productividad de los colaboradores, al detectar qué aspectos eran los
gue mas los afectaban. El objetivo era conocer por diferentes fuentes la importancia
gue tiene este tema y como generaba cambios el accionar correctamente la misma,
en una organizacion. Posterior a la comprension de este tema por las diferentes
investigaciones que se tomaron en cuenta, era importante comprender el motivo por
el cual se creia conveniente realizar la investigacion.

Toda investigacion que se realice, independientemente del tema, es propiedad
de la institucion, ya que la misma abrié sus puertas y permitio realizar la investigacion.

El proceso se llevé a cabo por medio de un trabajo minucioso. Se logré conocer el



problema que existiay empezar a buscar las soluciones acordes al resultado obtenido;
pero, sobre todo, orientado a la estrategia del negocio.

Para lograr resultados acertados en la investigacidon fue necesario buscar
sustentos bibliograficos. La cultura organizacional es un tema sumamente delicado en
el &mbito laboral, ya que la misma conlleva a muchas insatisfacciones por parte de los
colaboradores. Al momento de centrarse en una investigacion sobre este tema, es
importante basar la misma en fundamentos teéricos que denoten certeza y
confiabilidad en lo que se ha realizado.

Uno de los principales objetivos en la presente investigacion era detectar si la
cultura organizacional impactaba en la productividad de los colaboradores y de qué
manera influia. Fue atil conocer de una manera mas amplia qué era cultura
organizacional, qué significaba ese término para cada uno de los colaboradores y
conocer hasta cierto punto la problemética que presentaba para la compafia. Para
obtener informacion fue necesario llevar la teoria a la practica y permitir que los
colaboradores dieran a conocer lo que percibian al ser parte de la organizacion.

Para la investigacion se utilizaron dos instrumentos cuantitativos, uno de cultura
organizacional el cual permiti6 conocer la cultura actual de la empresa segun los
colaboradores, asi mismo permitié conocer que cultura preferia cada uno de los
integrantes de la organizacion. El otro cuestionario fue de productividad el cual
constaba de diferentes items como eficacia, eficiencia, clima laboral, comunicacion,
gestion del tiempo, etc., los cuales permitieron conocer de mejor manera si la cultura

actual impactaba positiva 0 negativamente en la productividad del personal.



Los dos cuestionarios cuantitativos fueron compartidos a treinta colaboradores
del area operativa, tres mujeres con edades de veinte a treintay tres afios y veintisiete
jévenes con edades entre diecinueve Yy treinta y cinco afios. De esta muestra elegida,
a veintiocho colaboradores se les enviaron los cuestionarios via correo electrénico y
a dos de ellos se les entregaron impresos en las instalaciones de la empresa. Esto
debido a que por las funciones que desempefian, no cuentan con acceso a Correos y
computador. Del cuestionario de cultura Unicamente se obtuvieron las respuestas de
veintiséis trabajadores, a cuatro colaboradores no les fue posible responder e
indicaron que fue debido a la demanda laboral que tenian. En relaciéon con el
cuestionario de productividad, se obtuvieron 28 respuestas, quedaron dos
instrumentos sin respuesta.

Al graficar y analizar las veintiséis respuestas de la columna actual del
cuestionario de cultura, se encontré que la mayoria de las respuestas coincidian con
lo mismo, la cultura actual de la empresa era una mezcla de tres: clan, jerarquicay de
mercado. Asimismo, al finalizar de tabular la columna de cultura preferida, casi todos
los resultados estaban orientados hacia la cultura de clan. Posteriormente, al
comparar los dos resultados del cuestionario y evaluar el giro de negocio de la
organizacion, se llegé a la conclusion que, ademés de la cultura de clan, también era
importante combinarla con la cultura jerarquica. El proponer la combinacion de esas
dos culturas era significativo, debido a que las funciones que realizan las personas del
area operativa requieren procesos Yy protocolos, los cuales la compafia ya tiene

establecidos.



En relacion con el cuestionario de productividad, se analiz6 de manera individual
Unicamente la opcion de punteo mas alto, el cual correspondia a cinco puntos y se
nombré como siempre en las siete dimensiones de la evaluacién. Los resultados
obtenidos reflejaron que la mayoria de los colaboradores no proporcionaron su
puntuacion maxima en todas las opciones de respuesta, Unicamente cuatro de ellos
lo hicieron. Esos resultados demostraron que la mezcla de mas de dos culturas en la
organizacion, siimpactan en la productividad de los trabajadores de manera negativa,
ya que no todas las respuestas alcanzaron el maximo punteo.

En conclusion, los resultados obtenidos en ambos cuestionarios permitieron al
investigador alcanzar los objetivos planteados en la investigacion. A través de esto,
se logré determinar que actualmente la organizacién cuenta con una mezcla de tres
culturas, las cuales si impactan de forma negativa en la productividad de los
colaboradores. En relaciébn con la muestra, se seleccionaron para la investigacion
treinta colaboradores del area operativa, de quienes solamente se obtuvo respuesta
de veintiocho respecto al cuestionario de productividad y veintiséis respondieron el
cuestionario de cultura OCAI.

De acuerdo con los resultados obtenidos se concluyé que es sumamente
necesario reestructurar la mezcla de culturas con las que trabaja la empresa. Por tal
razén se recomendo a la organizacion implementar un plan de reestructuraciéon de
cultura, con el objetivo de transformar todo aquello que impacta negativamente en la
productividad. Las dos que se recomendaron para el cambio son la de clan, preferida
por los colaboradores en el cuestionario aplicado y la jerarquica que es de procesos,

los cuales resultan necesarios por el giro de negocio de la compafia. Asi mismo, se



recomendod que, en el cronograma todo se organice por fases para no afectar las
labores del personal y en un plazo no mayor a un afio, para que los cambios internos

se reflejen positivamente.



Capitulo 1
Generalidades

1.1 Lineade investigacion
Area: Psicologia del Trabajo

Ubicacién del problema. Al tomar como base la guia para la elaboracién del
trabajo de graduacion del Departamento de Estudios de Postgrado de Maestrias en
Arte, de la Escuela de Ciencias Psicologicas de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, la presente investigacion se realiz0 bajo la linea de investigacion de
psicologia del trabajo. Al hablar de cultura organizacional y su impacto en la
productividad de los trabajadores, se analiz6 una pequefa relacion con organizacion
y la represion, en la cual pueden ser sumergidos los colaboradores por el simple hecho
de ejercer una cultura impropia para dicha empresa. Sin embargo, también se
buscaba entender qué impacto podria tener la cultura para los trabajadores y si esto
hubiera presentado una relacion redundante con salud y prevencién para cada uno de
los colaboradores. El objetivo principal de la presente investigacion era encontrar las
respuestas a las diferentes incognitas que estaban sobre la mesa, para sanar o0 bien
prevenir cualquier malestar laboral que se pudiera generar en cada uno de los
trabajadores.
1.2 Planteamiento del problema

La productividad laboral de los trabajadores en una organizacion es el factor mas
importante para su sostenibilidad. A través de esta las organizaciones pueden
posicionarse de manera sustentable en el mercado laboral; sin embargo, para lograrlo

es importante que se tomen en cuenta factores, como el mobiliario y el equipo que se



le brinde al personal, instalaciones adecuadas, mantenimiento constante de equipos,
etc. Pero ¢Cual es el mejor ingrediente para lograr una excelente productividad
laboral? El ingrediente perfecto son las personas y el potencial que cada uno tiene.
Para lograr una productividad laboral positiva en cada uno de los colaboradores,
es importante que se les motive, no solamente con brindar un ambiente laboral
adecuado, sino a través de una excelente cultura organizacional. Cuando se habla de
esta, se hace al hecho que empresas nacionales y transnacionales hoy en dia, y quiza
también afos atras, preferian dejar este tema en el olvido. Uno de los motivos era por
las diferentes responsabilidades que implicaba el gestionar adecuadamente y que los
resultados se vieran reflejados en la actitud de cada uno de los colaboradores.
Existen varias empresas que prefieren no invertir en la cultura organizacional,
debido a que la ven o catalogan como costes altos y pérdida de tiempo. A través del
tema principal mencionado al inicio de este parrafo, se desarrollan diversos
requerimientos como crear o formalizar los valores de la organizacion, la historia de la
empresa, su mision, vision, las creencias, normas, habitos, politicas, la estrategia, los
objetivos a alcanzar, etc. Todos esos factores van de la mano y requieren que la
organizacion se organice para implementarlos correctamente. La cultura es uno de los
pilares mas importantes en una organizacion, porque a través de esta, la empresa se
asegura de seleccionar al personal idéneo para el puesto de trabajo. Es desde este
punto que parte el objetivo de contar con una cultura establecida, pero sobre todo,
estructurada acorde a los objetivos estratégicos de la empresa. En Guatemala existen
muchas empresas de diversos giros de negocio, algunas nacionales y otras

multinacionales; sin embargo, lo mas importante de todas las que existen en el pais



es saber cuantas cuentan con una estructura solida, acorde a su giro de negocio y de
acuerdo con sus objetivos estratégicos. Seguramente al hacer un estudio minucioso
de todas estas organizaciones se encontrarian grandes sorpresas, debido a que no
importa cuan grande sea la organizacion, sino el liderazgo de cada dirigente para darle
la importancia que merece un tema tan valioso como la cultura.

Eso es parte de lo que viven muchas empresas en Guatemala. Para muchos
propietarios, principalmente de organizaciones pequefias o medianas, este tema es
insignificante, su forma de pensar al respecto es: los trabajadores deben cumplir con
las funciones asignadas en sus puestos de trabajo sin perder el tiempo porque para
eso se les paga. Ese es el caso de la empresa privada de asesoria en gestion del
riesgo, en la cual no existe una estructura de cultura organizacional especifica. Los
colaboradores operativos hacen notar en muchas ocasiones las molestias que tienen
por como se llevan a cabo algunos procesos, ya que rara vez se les habla o comparte
informacion acerca de los cambios que la institucion realiza en cuanto a horarios,
descansos, turnos, etc., ya que el personal operativo trabaja turnos rotativos.

El trabajo en equipo en la organizacion es poco o nulo, cada &rea trabaja desde
su individualidad. En varias ocasiones los resultados han sido malos, no se tienen a
tiempo. Al ingresar un colaborador a la organizacion, no se le brinda una induccion
adecuada; por ende, tampoco existe un proceso de onboarding para el personal de
nuevo ingreso. Eso se debe a que no se le presta importancia a este tema ni a ninguno
gue tenga relacion con el area de RRHH.

La mayoria de las personas que laboran en la empresa no han desarrollado

sentido de pertenencia hacia la institucion. Eso debido a la falta de factores que



acompafan ese sentir, como las normas, los procesos, la comunicacién asertiva, el
liderazgo, los valores, etc. Lo mas importante, es que no se hace sentir valioso al
personal que labora en la organizacion, en ningln momento a pesar de que cada uno
de ellos representa el recurso mas significativo con el que cuenta la empresa.

Una de las formas de comunicarse por parte de gerencia hacia el resto de
personal es de forma engafosa; es decir, no comunican las diversas situaciones tal
cual se han presentado, mucho menos las decisiones que se toman con respecto a lo
suscitado. Cuando se presentan imprevistos en los diferentes departamentos, no se
maneja adecuadamente la informacion con el jefe de area, como primer contacto.
Muchas veces los errores son trasladados directamente a gerencia, sin que
inicialmente el jefe inmediato trate de resolverlos. La reaccién de gerencia es llegar al
departamento donde se suscitd el inconveniente y de manera alterada y con gritos
hacia el personal, creer que resolvera la situacion.

Como referencia, se tiene conocimiento que el propietario de la empresatuvo un
cargo militar en alguna época de su vida, por lo que el trato al personal pudiera estar
influenciado por ello. A pesar de lo mencionado, es curioso que el porcentaje de la
rotacion de personal es muy bajo. Quiza la respuesta a la pregunta de por qué si los
colaboradores reciben ese trato tan malo, no se retiran, es porque la empresa se
caracteriza por pagar salarios arriba de lo establecido en el mercado laboral. Ademas,
otra de sus caracteristicas positivas es que siempre que una persona necesita apoyo
econdémico, siempre se le brinda. A raiz de todo lo expuesto anteriormente, se busca
analizar cdémo impacta la cultura organizacional en la productividad de los

colaboradores.

10



En relacién con lo expuesto anteriormente, Llanos (2016) afirma lo siguiente:
Las organizaciones, se han visto en la necesidad de desarrollarse en un entorno
cambiante, con fuerzas que se imponen en el macroentorno tales como: la
globalizacién, el trabajo en equipo, innovacion tecnolégica, calidad en los
productos y los servicios, pero muy pocas organizaciones se han preocupado
en lograr desarrollar una cultura fuerte que trascienda a la calidad del servicio al
cliente y se complemente con la cultura nacional de su de sus miembros. (p. 14)
Delimitacion temporal
La presente investigacion es de tipo sincronico, ya que se basara en el periodo
de tiempo del mes de junio del afio 2021, a octubre del afio 2022.
Delimitacion geografica
La presente investigacion se realizara en una empresa privada de asesoria en
gestion del riesgo, ubicada en Boulevard Los Proceres, zona 10 Guatemala,
Guatemala.
Delimitacion poblacional
La poblacion que conformara la presente investigacion es personal del area
operativa de los diferentes turnos.
Marco conceptual
Cultura organizacional
La cultura es el esqueleto en una organizacion, si esta se pone en practica
correctamente todos los procesos se llevan a cabo en el orden adecuado. Asimismo,

se percibe un buen ambiente laboral y los resultados estaran siempre enfocados al
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cumplimiento de los objetivos estratégicos. El Instituto Nacional de las Mujeres (s.f.)
hace la siguiente referencia en cuanto a cultura organizacional:
La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias, conductas,
normas y practicas implicitas y explicitas existentes en una determinada
organizacion, lo cual da sentido la misma y a la interaccion de las personas que
la integran.
Este término también conocido como cultura institucional, se ha incluido como
un componente de las estrategias de institucionalizacion de la perspectiva de
género tanto en el aparato publico como en organizaciones privadas o
sociales. (parr. 1-2)
Rotacion de personal
Para Caldera et al. (2019) la rotacion de personal en un proceso en el cual cierto
namero de colaboradores ingresan y egresan de la organizacién de manera voluntaria
o involuntaria. Es decir, cuando el colaborador decide renunciar a su puesto de trabajo
0 bien es despedido directamente. Ademas de las dos causas mencionadas
anteriormente, la rotacion de personal se puede dar también por abandono de labores,
por despido indirecto o bien por fallecimiento del colaborador.
Productividad laboral
La productividad laboral es el resultado de todas las tareas que le fueron
asignadas a los colaboradores. La productividad se mide por lo que lograron ejecutar,
el tiempo invertido y los materiales ejecutados. Para Herrera et al. (2018) la
productividad, es el efecto que se obtiene después de invertir recursos en una tarea

establecida. Con base en lo alcanzado, se puede validar si todos los recursos
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proporcionados al personal se utilizaron conscientemente o hubo derroche de
recursos y no se lograron alcanzar las metas establecidas.
Ambiente

El ambiente en una organizacién es el espacio fisico que se genera en el interior
de esta. Se genera a través de la convivencia social entre los trabajadores. Este factor
es importante en las instituciones, debido a que ayuda a generar alertas cuando es
necesario corregir las negatividades que se puedan generar. “Disposicion favorable o
desfavorable de un conjunto de personas hacia alguien o algo” (Real Academia
Espafiola [RAE], (2021).
Clima laboral

Mufoz (2014) decia que el clima organizacional se puede detectar en el lugar de
trabajo por medio del trato del jefe inmediato y la relacion continua con los
companferos. Asimismo, se puede notar en la forma de atender al cliente. Para que el
clima laboral en la empresa sea ameno, es sumamente importante que al colaborador
le agrade su trabajo. Cuando los trabajadores desempefian un empleo solo por
necesidad, tarde o temprano eso repercute en el clima laboral y en la productividad.
Para que exista un clima laboral agradable, las personas deben aprender a valorar su
espacio. Por parte de la institucién también debe haber espacio de motivacion y de
crecimiento profesional.
Motivacion

La motivacion en las personas se origina por sus diferentes intereses personales,
los cuales se ven reflejados en lo que realizan o su forma de actuar, esto es a nivel

personal, pero también laboral. Todo aquello que motiva a los individuos, se refleja del
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mismo modo en el trabajo, ya que les interesa cumplir con los objetivos planteados y
lograr de esta manera crecimiento laboral. Es reciproco ya que les ayuda a lograr las
metas personales planteadas. Para Marin (2017) la motivacién es un sentir interno
gue hace direccionar y activar los pensamientos en cada persona. Este factor esta
relacionado a todo aquello que provoca, constancia y direccionamiento hacia un
objetivo en especifico. Todo esto genera comportamientos que varian segun
activacion o intensidad de la conducta.
Conocimiento

El conocimiento es todo aquello que las personas van absorben conforme
avanza el tiempo. Del concepto se derivan dos temas, el conocimiento empirico, este
lo adquieren las personas de manera involuntaria, por llamarle de alguna forma. Este
concepto es segun las experiencias adquiridas. Por otro lado, esta el conocimiento
gue adquiere por medio de la informacioén; es decir durante el tiempo de estudio o bien
por el autodidactismo que tengan las personas. Segarra y Bou (2005) decian que el
conocimiento es el que se encarga de cambiar la naturaleza de las decisiones e
inversion de recursos. Las empresas deben ser capaces de identificar el conocimiento
en los trabajadores y darles la oportunidad de crecer y desarrollar interesantes
proyectos de conocimiento.
Comunicacion interna

La comunicacion interna es el método que tienen las organizaciones para hacer
llegar al personal toda la informacion que les parezca importante. Para este fin las
empresas utilizan diferentes herramientas, tanto fisicas como digitales. Las fisicas

pueden ser vallas publicitarias en puntos estratégicos internamente, afiches,
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trifoliares, etc. En relaciéon con las digitales estas pueden ser, correo electrénico, redes
sociales y cualquier otro software que utilice la institucién para dicho fin. Para Charry
(2018) la comunicacion es una herramienta social clave en las organizaciones. A
través de su correcta aplicacion y buen manejo de la informacién interna, se puede
lograr transmitir a los empleados un sentido de pertenencia alto, los objetivos y valores
estratégicos se comprenden de una mejor manera por todos ellos y, por tanto, se
logran alcanzar.
Trabajo en equipo

Se llama trabajo en equipo, al hecho de que, el personal de un area en especifico
o bien de todas las areas involucradas, se apoyan entre si para ejecutar correctamente
funciones estratégicas en la empresa. Trabajar en equipo es una competencia, esta
se debe poner en préctica todos los dias, o bien trabajar en ello para desarrollarla
correctamente. Gomez y Acosta (2003) decian que el trabajo en equipo forma parte
de la nueva conciencia organizacional. Cuando las personas se unen para alcanzar
las metas de la empresa, los resultados son notables y alcanzables, sin mayor
dificultad.
Identidad e integracion

Mufioz (2014) decia que identidad es el nivel que los trabajadores tienen de
sentirse parte de la organizacién una parte esencial para esta. La integracién permite
al colaborador trabajar con otros comparieros, que precisamente no seran de su grupo
mas cercano. Sin embargo, no presentaran problemas de socializacion e integracion,

lo que dara como resultado final, un trabajo bien organizado. Si un trabajador se siente
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identificado e integrado con la empresa, se vera reflejado el compromiso y lealtad en
el cumplimiento de objetivos.
Creencias

Las creencias son aquellas subjetividades que cada persona practica
individualmente, segun las ensefianzas de las personas més cercanas. Las creencias
se construyen con el paso del tiempo. En las empresas las creencias se forman
conforme la institucion avanza y construye la cultura. Diez (2017) decia que las
creencias son verdades subjetivas de cada persona conforme sus vivencias y estas
no deben confundirse con las verdades objetivas.
Valores

Los valores en la individualidad de cada persona corresponden a lo aprendido
durante toda su vida, de papas o de otros familiares. En las empresas, cada persona
de nuevo ingreso llega a practicar sus valores individuales. Sin embargo, para que
una empresa funcione correctamente, es necesario que el personal dentro de la
organizacion ponga en préctica los valores establecidos, segun la cultura que haya
desarrollado la instituciobn. Valbuena et al. (2006) decian qué al analizar
detenidamente los valores, estos pueden representar la forma correcta de
comportarse ante la sociedad. Sobre los valores descansa el clima laboral en una
empresa.
Empresa

La empresa es un espacio fisico, son las personas que laboran alli y es o son las
personas que dirigen el negocio. Las empresas muchas veces estan ubicadas en

espacios arrendados o bien propios. La situacion del inmueble no afecta, al momento
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de querer dejar claridad, con respecto a la ubicacién del inmueble, no afecta el que
esté sea propio 0 no. Ugarte (2013) afirmaba que las empresas a efectos del tema
legal y social son organizaciones que cuentan con recurso humano, mobiliario y
equipo. Estos son administrados y direccionados hacia el logro de un fin, de caracter
econdmico, social y cultural.
Preguntas de investigacion
General

¢,Como impacta la cultura organizacional en la productividad laboral de los
trabajadores de la empresa privada de asesoria en gestion del riesgo?
Especificas

¢,Cual es la cultura que predomina en la empresa privada de asesoria en gestion
del riesgo?

¢La cultura actual impacta positiva 0 negativamente en la productividad de los
trabajadores de la empresa privada de asesoria en la gestiéon del riesgo?

¢, Cudl es la cultura que se adapta mejor al giro de negocio de la empresa privada
de asesoria en gestion del riesgo?
1.3 Justificacién

La cultura organizacional es un tema que con el paso de los afos se ha
convertido en uno de los pilares mas robustos de la organizacion. Es el modo de vida
de cada empresa y a su vez de cada trabajador. Implementar la estructura correcta
en una empresa, es un proceso realmente retador. Para Tinoco et al. (2014) cultura

tiene la siguiente definicion:
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Cultura organizacional es el modo de vida propio de cada organizacién que se
desarrolla en cada uno de sus miembros. La cultura organizacional es un
conjunto de valores, creencias, tradiciones y modos de ejecutar las tareas que,
de manera consciente o inconsciente, cada organizacion adopta y acumula con
el tiempo y que condiciona fuertemente el pensamiento y el comportamiento de

sus miembros (p. 58).

La cultura organizacional en las empresas es lo mas importante en cuanto a
procesos para que todo fluya de una manera adecuada, ya que encierra todos los
aspectos necesarios para que cada trabajador pueda realizar correctamente sus
funciones. Esos factores son: (1) la buena comunicacion, (2) politicas, (3)
procedimientos, (4) normas, (5) valores organizacionales, (6) tradiciones y (7) el
desarrollo de buenas costumbres, etc. Todo esto ayuda de manera significativa a que
los colaboradores sepan cudles son sus obligaciones, sus derechos y las normas a
cumplir. Una buena organizacion va a producir procesos estructurados y en tiempo, lo
cual contribuird a contar con personal motivado que no disminuya su productividad.

La cultura es el canal por medio del cual las organizaciones deben buscar en
todo momento el bienestar de su personal. Sin embargo, también es importante que
los diferentes procedimientos, costumbres y tradiciones se puedan poner en préactica.
Es transcendental reconocer que el recurso més valioso en una organizacion es los
colaboradores que laboran alli; por tanto, es justo y necesario buscar en todo momento
su bienestar. Calderon et al. (2003) mencionaban que el bienestar laboral de los
empleados depende de factores econdmicos, manejo de conflictos, satisfaccion del

cliente interno y externo, asimismo, el aporte de eficiencia organizacional.
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Es importante evaluar la estructura de la organizacién y validar cuales son
aguellos factores que hacen falta o no estdn bien estructurados. Una mala
estructuracion tendra siempre inconvenientes con el personal, sera el medio por el
cual se formen los sindicatos, la baja productividad, clientes en todo momento con
guejas, otros con cancelacion de contratos de servicios, etc. Es por estos factores,
gue la cultura organizacional estructurada estratégicamente aportara y disminuira las
necesidades de la empresa y por tanto alcanzara resultados significativos sostenibles
en el tiempo.

La cultura organizacional es un desafio muy grande que tienen las
organizaciones, ya que requiere que el departamento de gestibon humana y
organizacional esté a la vanguardia de la tecnologia y de los eventos que susciten a
nivel mundial, como lo fue el COVID-19. El departamento de RRHH tiene la
responsabilidad de desarrollar y gestionar acciones creativas y modernas para poder
estructurar una cultura cambiante en la organizacion. Reyes y Moros (2019) decian
gue la cultura es parte de la naturaleza de las empresas. Esta no es estatica, es
dindmica y entre los diversos factores que fluctuan, estan los relacionados con el
direccionamiento, la diversidad de subculturas que surgen y las condiciones
economicas y sociales de las cuales hace parte en algdn momento la institucién.

Por tal razoén, la cultura organizacional debe estar en un constante cambio. Se
deben actualizar e innovar procesos en las organizaciones y afrontar crisis para las
cuales pueden no estar preparadas. Sin embargo, tampoco seria un problema porque
al estar en constante innovacion, hara que adecuarlos no sea un inconveniente y el

tiempo tampoco se convierta en una limitante. Sin duda alguna el estructurar la cultura
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organizacional en tiempos de crisis, es un gran reto que genera mayores
oportunidades para el area de RRHH. Es una oportunidad para desarrollar y llevar a
la préactica los distintos procesos. Salcedo y Romero (2006) afirmaban que la cultura
es uno de los factores de accion gerencial que mas impacta en las empresas, se
considera como una gran ventaja competitiva y por medio de esta la empresa se
mantiene en un mejoramiento continuo.

El investigar el impacto que genera la cultura organizacional en las empresas,
significa abordar diversos temas como el factor social, cultural, ambiental y
econdémico. Todos estan involucrados en la cultura individual de cada persona y
también en la cultura que practica actualmente la organizacion en la cual se llevo a
cabo la investigacion. El valor que se esperaba brindar a la empresa y a los
stakeholders involucrados era sumamente alto, ya que a través de la investigacion se
pretendia determinar todos los puntos de mejora, para posteriormente proponer un
tipo de cultura adecuada. El objetivo era poder orientarla hacia el camino de la
responsabilidad social y esto se lograria como se mencion6 anteriormente, por medio
de una cultura sostenible en el tiempo.

En conclusion, comprender la importancia que tiene el estructurar
cuidadosamente y de manera estratégica una cultura y como esta impacta en todos
los procesos, es a través de los diferentes procesos que se implementen. Esos
meétodos son un buen ambiente laboral, motivacion, sentido de pertenencia, creacion
de valores acordes a la institucion y el éxito que se quiere alcanzar con la practica de
dichos valores. Estos son algunos de los factores que ayudan de manera significativa

a lograr cambios novedosos en la organizacion. Cuando se espera obtener como
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resultado final, una alta productividad por parte de cada uno y resultados acordes a la
estrategia de la organizacion. De esta manera se podra posicionar a la empresa entre
uno de los mejores lugares para trabajar en términos de gestiéon humana.

1.4 Alcances y limites

El disefio utilizado en la presente investigacion es descriptivo. La recopilacion de
informacion se realizé por medio del cuestionario de cultura OCAI. El objetivo al utilizar
esta herramienta era entender qué cultura tenia la empresa, asimismo cual era la
idonea segun su giro de negocio. A través de un cuestionario de productividad se
midié como impactaba la cultura en la produccion de los trabajadores. EI motivo por
el cual se utilizaron estos dos instrumentos era para comprender a través de la
encuesta de productividad, si la cultura que practican en ese momento impacta
positivamente en cada uno de los colaboradores. O bien, si era necesario reestructurar
dicha cultura, por otra acorde al giro de negocio.

Entre las limitantes que se podrian encontrar en la recopilaciéon de la informacion
estan los participantes no respondieran los instrumentos con total veracidad por miedo
a represalias por parte de la empresa. Otraopcion podria haber sido, falta de seriedad
en relacion con el tema. En cuanto al factor tiempo, las limitantes que posiblemente
se presentarian son las diferentes funciones de cada puesto de trabajo, ya que el
personal no tenia el espacio programado para poder plasmar sus respuestas en los
cuestionarios. O bien que los participantes no estuvieran de acuerdo en responder por

considerarlo una pérdida de tiempo que no iba a trascender.
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1.5 Objetivos de investigacion
General

Evaluar si la cultura organizacional impacta en la productividad de los
colaboradores de la empresa privada de asesoria en gestion del riesgo.
Especificos

Analizar qué tipo de cultura predomina actualmente en la empresa privada de
asesoria en la gestion del riesgo.

Determinar si la cultura actual impacta negativa o positivamente en la
productividad de los trabajadores de la empresa privada de asesoria en la gestion del
riesgo.

Establecer qué tipo de cultura se adapta mejor al giro de negocio de la empresa
privada de asesoria en gestion del riesgo.

1.6 Definicion de variables

En la presente investigacion se consideraron las variables cultura organizacional

y productividad laboral. En la Tabla 1 se detall6 cada variable, con su definicion

conceptual y operacional.
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Tabla 1

Definicién de variables

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Cultura
organizacional

Productividad
laboral

Para Ritter (2008) Cultura organizacional
es la forma de actuar de un grupo de
personas 0 empresas, esta tiene origen
en un conjunto de creencias y valores que
comparten entre si las personas (p. 41).

Segun Nagles (2006) La productividad es
el uso efectivo de los recursos y
capacidades propias de la persona para
realizar un producto o bien brindar un
servicio, la productividad se asocia al
conocimiento o competencias que tenga
cada persona para poder desarrollar
correctamente una tarea (p. 87).

Se recopilara la informacion
por medio de un cuestionario
de cultura OCAI el cual
consta de 06 dimensiones,
cada una con 04 opciones de
respuesta, entre las cuales se
deben distribuir los 100
puntos o bien colocar el
punteo total solamente en
una opcién de respuesta.

Se recopilarala informaciona
través de un cuestionario de
productividad, el cual consta
de 07 dimensiones, cada
dimensién consta de 05
posibilidades de respuesta, el
puntaje que se coloco fue el
siguiente: siempre (5) casi
siempre (4) a veces (3) casi
nunca (2) y nunca (1).
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Capitulo 2
Fundamentacion teorica
2.1 Estado del arte

Es importante empezar por entender el término de cultura organizacional, ya que
muchas veces se desconoce todo lo que se deriva de un término tan complejo como
este. Llanos (2016) decia que el término cultura tiene diferentes aristas. Desde las
expresiones del arte, como pasar por una serie de conocimientos generales, hasta las
tradiciones, costumbres y valores acordados de manera explicita o implicitamente por
un grupo de personas de la comunidad. Se puede decir entonces que la cultura se
refiere a todas aquellas caracteristicas que describen a una persona o grupo, lo cual
hace a las personas unicas ante el mundo, asi también la cultura de cada comunidad,
region y pais. Por otro lado, esta se refiere a personas instruidas en diferentes temas
segun su nivel de conocimiento.

La cultura a nivel personal esta estructurada por diversos factores. Cada persona
es diferente; por tanto, su manera de ver la vida sera totalmente desigual al otro. Lo
anterior es importante que en el &mbito empresarial se pueda comprender, ademas
es necesario que se conozca la zona donde vive, con quiénes vive y se relaciona. Se
debe indagar de una manera correcta respecto a la vida del candidato y lograr que
relate un poco de su vida, qué hace, qué hacen en su familia, qué hacen en fechas
especiales, etc. El objetivo de esta indagacion es conocer de cierto modo a la persona
y si en dado caso sera tomado en cuenta para el puesto de trabajo, conocer también
su cultura. Martinez (2008) mencionaba que la cultura de una persona se va

construyendo a través de su relacion social, de las experiencias que acumula a lo
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largo de su existencia, no obstante, a pesar de que muchos de esos aprendizajes los
logra el individuo a través de la convivencia colectiva, su personalidad y todo lo que
conforma, sera unica.

Existe un punto muy interesante en este tema y es que, asi como la empresa
buscé diferentes formas para descubrir un poco de la cultura arraigada en cada
candidato, de igual manera el candidato debe saber cual es la cultura de la empresa.
La unica diferencia entre la cultura de cada trabajador, con la cultura de la
organizacion, es que dentro del ambito laboral todos los trabajadores deben compartir
y poner en practica una sola cultura. Dicho de otro modo, se debe entender y aceptar
esa cultura que practica la comunidad empresarial o bien la organizacion donde
laboran.

Para Llanos (2016) el mundo organizacional ha cambiado conforme avanza el
tiempo y con este factor todo lo relacionado con las relaciones laborales. A lo largo de
la historia y por cdmo se ha incluido la psicologia en los diferentes procesos
organizacionales, es que se han logrado cambiar diferentes paradigmas. Asi también,
por medio de la psicologia se ha podido estudiar el comportamiento de las relaciones
internas y externas en las empresas y su repercusion en el desempefio laboral.

El mundo organizacional se mantiene cambiante y es asi, porque la tecnologia
cada vez es mejor. Los cientificos se esfuerzan en implementar sistemas que ayuden
a optimizar tiempo y que ayuden a las organizaciones a sistematizar procedimientos.
Esto conlleva a que las instituciones busquen ir a la vanguardia en el mercado y no
solo innovar en procesos o herramientas que se utilicen para ejecutar sus métodos.

También es necesario que las empresas sepan que uno de los puntos esenciales que

25



se deben mantener en un constante cambio, es la cultura organizacional. Si esta
estructura busca la constante innovacién para mejorar la organizacion, el personal
también realizar4 cambios en sus funciones diarias con el propésito de que la empresa
cumpla con los objetivos estratégicos.

Llanos (2016) mencionaba que las organizaciones se han visto obligadas a
innovar sus procesos. Se han tenido que acostumbrar a que los procesos son
cambiantes y que las fuerzas que han aportado en esos cambios son directamente
del macroentorno, tales como (1) la globalizacion, (2) el trabajo en equipo, (3) la
innovacion, (4) tecnologia y (5) calidad en los productos y servicios. Sin embargo, son
muy pocas las organizaciones que se han preocupado por desarrollar culturas solidas,
gue trasciendan en calidad del servicio al cliente y esto se complemente con la cultura
de cada uno de los miembros.

Las empresas deben contar con una soélida estructura en la organizacion, la cual
como caracteristica principal debe ser cambiante. Es decir, que se pueda modificar
para cada dia, perfeccionar la misma. Una organizacién que no cuenta con cultura
organizacional o bien la tiene mal estructurada ocasionara que los trabajadores desde
su individualidad empiecen a formar subculturas dentro de una que deberia estar bien
organizada. Esto conlleva a que cada uno ejecute sus costumbres, tradiciones,
valores, comunicacion, etc., desde lo que consideran conveniente.

Llanos (2016) mencionaba que el comportamiento y actitud que tiene cada
colaborador en la empresa, convertido en relaciones interpersonales internas o
externas, se traduce en la conducta que maneja la empresa y su dinamica en cuanto

a comunicacion. Esa comunicacion que existe entre las personas permite que haya
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influencia e intercambio de conocimientos. En este punto es donde se debe tener
cuidado, ya que es necesario intervenir si la convivencia se torna negativa. La
personalidad y cultura individual, siempre influird en las organizaciones y viceversa.

Segun Calderén (2013) la comunicacion en las organizaciones es uno de los
aspectos mas importantes para que todo fluya sin problemas. Asimismo, el
comprender y ejecutar de una mejor manera las areas de estudio como el poder,
procesos de grupos, aprendizaje, motivacién, percepcion, conflictos y estrés. Sin
embargo, si el sentido de pertenencia de cada uno de los colaboradores es muy bajo
o nulo, esto se vera reflejado en la actitud que cada uno presentara ante diversas
situaciones dentro de la empresa. La actitud de las personas es realmente importante,
ejecutan sus funciones, sobre todo, en aquellos dias de temporada alta.

A los trabajadores se les debe motivar continuamente. Si un colaborador percibe
gue en la empresa donde labora no es valorado, sin duda alguna bajara notablemente
su productividad laboral hasta el grado de trabajar mal y esperar un despido. A algunas
organizaciones lo Unico que les interesa es que produzcan, no les importa irrespetar
procesos, horarios, descansos, vacaciones, etc. Este fendmeno se da constantemente
en organizaciones medianas o grandes. Otra de las consecuencias podria conllevar a
la creacion de sindicatos por parte de los colaboradores y otros simplemente presentar
su carta de renuncia. Con relacion a la inconformidad Calderén (2013) comenta:

La motivacion se explica en funcion de conceptos como fuerzas activas e

impulsadoras, traducidas por palabras como deseo o rechazo. El individuo desea

poder, estatutos y rechaza el aislamiento social y las amenazas a su

27



autoestima. Ademas, la motivacion establece una meta determinada, cuya

consecucion representa un gasto de energia para el ser humano. (p. 39)

La productividad laboral de los empleados se ve afectada por los diferentes
aspectos mencionados anteriormente. También por el jefe inmediato, ya que muchas
veces el tipo de liderazgo que manejan en la empresa no es el adecuado. Muchos de
los lideres de area son personas basicas con falta de conocimiento relacionado al
tema y muy poco desarrollo de dicha capacidad.

Elementos que conforman la cultura organizacional

La cultura organizacional es un todo en la empresa. Su estructura esta
conformada por varios elementos como historia, vision, mision, objetivos estratégicos,
valores, principios éticos, creencias, costumbres, comunicacién, comportamiento,
simbolos, lenguaje, estructura, tabues, estilo de direccion y practicas de gestion. La
cultura es una gran aliada estratégica en cualquier organizacion, siempre y cuando al
planificar una estructuracién, sea con base en el giro de negocio y objetivos
estratégicos.

Es importante que al momento de evaluar la cultura organizacional existente o
bien la que se desea implementar segun objetivos estratégicos de la organizacion,
sea con base a un buen diagnoéstico realizado previamente. Con un buen estudio,
cualquier cambio en las organizaciones es para bien o por lo menos la probabilidad
de error se reduce significativamente. Mena (2019) mencionaba que la cultura en las
empresas es un componente complicado de cambiar, si no se planifican
correctamente. Esto es debido a que la cultura esta conformada por diferentes

elementos, los cuales conforme se aplican y ponen en practica, enraizan el tipo o los
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tipos de cultura predominantes en la organizacién. Por esa razon es importante
conocer cada uno a detalle, entender cual es su valor y si aportan positivamente en el
crecimiento de las empresas.

Historia. Es uno de los primeros elementos que se debe conformar en la cultura
de la organizacion. A través de esta se conocera de primera mano como inicio la
empresa quiénes fueron sus fundadores, con cuanto capital dio inicio el suefio del o
los fundadores y cual fue su inspiracion para poder llevar a cabo el proyecto. Asi
también conocer la valentia, entrega y sobre todo esfuerzo que le puso o pusieron a
lo que en su momento iniciaba como un suefo y posteriormente se transformo en una
realidad que permite ser parte del crecimiento y sostenibilidad de los trabajadores y
por consiguiente de sus familias. En la historia se conoce como surge el suefio y si
necesitaron apoyo de terceros para poder ejecutar el proyecto. Aguirre (2002)
mencionaba que todas las empresas construyen su historia y la escriben de alguna
manera, a través de fotos, de momentos importantes y por medio de los momentos
criticos que enfrentan. Por medio de estos se deben buscar soluciones y esas
experiencias que se forjan también pasan a formar parte de la historia.

Visién. A través de este concepto, se proyecta hacia donde se espera llevar la
empresa. El buen posicionamiento que se espera tener en un futuro, asi mismo sirve
de guia para las decisiones estratégicas que se tomaran a partir de haber establecido
este elemento para lograr las expectativas planeadas. La mision explica hacia donde
tiene orientada su estrategia la organizacion, que mercado quiere abarcar y como se
posicionara durante los tres pasos de crecimiento (corto, mediano y largo plazo).

Segun Aguirre (2002) el lider tiene una vision de a donde quiere llevar su empresa, y
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a través de ese andlisis y revision del entorno, formula la mision de la empresa o las
metas que quiere alcanzar.

Misién. En este concepto la empresa debe definir de manera clara y concisa que
es la empresa, por qué fue fundada, que servicios o productos ofrece y para quien los
ofrece. En este espacio la empresa hace mencion del porque existe, con que propésito
inicié y cudles son sus objetivos estratégicos, que quiere ofrecer a un corto, mediano
o largo plazo. A partir de la estructuracion correcta de esta definicion, esta servira para
gue todo cliente o proveedor sepan que quiere lograr la empresa, con qué objetivo se
instaurd. Aguirre (2002) afirma que la mision es el inicio de un recorrido con muchos
obstaculos. Estos se deben vencer para poder alcanzar las metas trazadas y fomentar
bajo estos lineamientos una cultura en la organizacion que sirva de apoyo para
lograrlos. Si cambia la mision fundamental de una empresa, cambiara su cultura.

Objetivos estratégicos. Los objetivos estratégicos van de la mano con la misién
establecida, los cuales se instituyen a mediano y largo plazo, estos requieren de
mucho esfuerzo, organizacion, disciplina, trabajo en equipo, etc., para lograr los
resultados esperados. Los objetivos no se pueden alcanzar en una organizacion
mientras no haya un proceso formal en la realizacion de las funciones o quiza si se
logran, pero demandara demasiado esfuerzo por no contar con un buen
ordenamiento. Andia (2016) decia que los objetivos estratégicos son fines que no se
alcanzaran a corto plazo. Estos deben ser bien estructurados para ser medibles,
alcanzables y orientados al logro de la mision de la organizacion. Son los resultados

mas relevantes y de mayor nivel que la institucion espera lograr.
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Valores. Los valores pasan a formar parte elemental en una organizaciéon ya que
estos suman invaluablemente en el crecimiento que se espera para la empresa. Los
valores son caracteristicas que deben conocer y poner en practica todos los
trabajadores de la empresa. Una empresa sin valores establecidos no logra alcanzar
Sus metas ya que no se trabaja con base a lineamientos y lo que es peor tarde o
temprano las empresas que no cuentan con valores establecidos, dejan ver esa
falencia ante el publico exterior. Aguirre (2002) decia que al conocer se valoraban
mejor las cosas y se apreciaban de una mejor manera. Los valores surgen de lo que
se analiza y evalla de la realidad desde lo basico. Los valores se consideran como
buenos y estos influyen en la forma de comportarse de las personas. Cada cultura,
desde el interior de su espacio crea sus propios valores, los cuales practica y defiende
en todo momento.

Identidad. Cucchiari (2019) decia que la identidad corporativa es basicamente
todo aquello que representa la organizacion, las bases que la constituyeny la cambian
con el pasar del tiempo. Para que se fortalezca la identidad corporativa en las
empresas, es de suma importancia que constantemente se capacite al personal
respecto al tema mencionado. A través de la identidad que la corporacion demuestra
de manera general como individual, la empresa genera una excelente reputacion y
confianza tanto con los clientes internos como externos.

A través de la identidad corporativa, las empresas pueden dar a conocer sus
valores, sus costumbresy todo aquello que hace parte de su estructura. Mediante una

buena organizacion, las empresas reflejan su personalidad, la cual es Unica e
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irremplazable. A lo largo del tiempo este componente tan importante se convierte en
un activo estratégico para el plan de negocios de toda organizacion.

Principios éticos. Los principios en conjunto con los valores se encargan de
regir comportamientos dentro de una organizacion. Estos se vuelven positivos, ya que,
al establecerlos y ponerlos en marcha con todo el personal, se vuelven parte del dia
a dia y suman de una manera invaluable en los resultados y posicionamiento de la
empresa. Cuando se trata de normas o reglas generales, el objetivo principal en las
organizaciones es que, los colaboradores se desarrollen en el ambito laboral de una
manera correcta sin afectar a los demas. Ministerio de Educacion (2020) mencionaba
gue los principios éticos son normas establecidas por la sociedad. Estas indican lo
gue esta bien o lo que no. Asimismo, por medio de los principios éticos se puede
establecer qué acciones se deben permitir y por tanto promover y las que no pueden
ser reconocidas en ninguna circunstancia y en todo momento se deben criticar y
castigar.

Normas. Minsal y Pérez (2007) mencionaba que las normas son aquello que
orienta la forma de trabajar en una organizacion. Las normas son la parte esencial de
los factores internos que hacen parte de la cultura organizacional. Al ejecutar este
factor responsablemente se puede tener certeza que todo elemento que se quiera
aplicar funcionard correctamente. Sin las reglas correctas cualquier proceso 0
procedimiento pierde objetivos ya que no se llegan a cumplir sin lineamientos estrictos.

Mitos. Los mitos en las organizaciones son el medio por el cual se puede llegar
a conocer todo el recorrido del fundador, todo lo que tuvo que recorrer para obtener

todos sus logros. A través de estos las empresas pueden dar a conocer todo aquello
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que se tiene planificado, el crecimiento que se desea obtener y como se desea
alcanzar ese propdsito. Aguirre (2002) afirmaba que, a través de los mitos, las
corporaciones pueden dar a conocer sus origenes, todo lo que el fundador atraveso
para lograr llegar a la cima y todo lo que debe realizar para tratar de mantenerse a
flote.

Creencias. Las creencias en una empresa son la base fundamental para que un
negocio se desarrolle de acuerdo con los objetivos estratégicos. Las creencias que
establece una empresa son las que dirigen el actuar de los colaboradores. La razon
principal es el logro de objetivos determinados. Estas son muy parecidas a los valores
en cuanto a afinar la forma de pensar de cada trabajador, lo que conlleva a que todos
trabajen con intencion de lograr las metas. Rodriguez (2009) decia que los modelos
culturales generados internamente, como la forma de relacionarse y compartir de las
personas es para satisfacer las necesidades propias de bienestar. La cultura
organizacional se convierte entonces en el producto de interaccion de unos con otros
y se construye y fortalece dia con dia. De tal manera, las organizaciones construyen
valores y creencias sin percatarse. Esta debido a que, constantemente se ven
enfrentadas a resolver diferentes situaciones, a sobrellevar lo actual y continuar el
desarrollo.

Elementos cognitivos. Estos elementos son considerados dentro del
concepto de cultura, ya que, a través de estos, las personas tienen la oportunidad de
interactuar con otras personas de la sociedad, Esta convivencia ayuda a adquirir
conocimientos por parte de los involucrados, al mismo tiempo cuentan con la

oportunidad de enriquecer los conocimientos y ponerlos en practica dentro de las
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instalaciones de la corporacion. Minsal y Pérez (2007) comentaban que los elementos
cognitivos enriguecen el conocimiento de los individuos, asi mismo, pueden ser de

forma contraria, que todos los invitados absorban el conocimiento del individuo.

Costumbres. Las empresas como cultura propia adquieren diferentes acciones,
las cuales se convierten en costumbres con el pasar del tiempo. A medida que se
desarrolla una tras otra y son acciones de agrado para la mayoria del personal, estas
se transforman rotundamente en normas. No es necesario dejarlas plasmadas en un
documento formal, ya que por default el mismo personal las implementa. Cuando las
costumbres son positivas, vale la pena que las mismas se practiquen conforme el paso
de los afos.

Comunicacién. De los elementos que conforman la cultura organizacional, la
comunicacion es uno de los factores mas importantes. A través de de esta se logran
los resultados esperados, ya que los diferentes procedimientos se realizan de la mejor
manera. Se da en el &mbito laboral por medio de diferentes medios de comunicacion
interna. Algunos de los medios utilizados serian el correo electrénico, espacios
informativos, redes sociales y comunicacion directa en reuniones o bien de manera
individual. Si este factor no se practica de manera positiva y se fomenta
constantemente, todos los procesos se veran afectados. Si no existe una buena
comunicacion, no habra un correcto seguimiento de protocolos y procedimientos y por
ende los objetivos estratégicos jamas se cumplirdn de la manera que se espera.

Fontalvo et al. (2011) decia que hoy en dia, la comunicacidon organizacional es un
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soporte fundamental para realizar los diferentes procesos, este elemento ejerce una
gran influencia en la optimizacion de sus operaciones y recursos.
En relacién con la comunicacion en las empresas Aguirre (2002) mencionaba:

La cultura es una urdimbre simbdlica de significados compartidos, a través

de la cual se comunica el hombre. Por otra parte, dentro del contexto de la

empresa, podemos decir que la comunicacion es la nervadura o la circulacion
sanguinea de la empresa: mandar es comunicar y comunicar es implicar. Dentro

de esa urdimbre simbdlica que es la cultura, las personas se comunican a

través de lenguajes o rituales, principalmente. (p. 111)

Comportamiento. Este factor se orienta a la forma de actuar de cada uno de los
colaboradores dentro de la organizacion, como se relacionan los unos con otros y si
se pueden relacionar en una estructura organizacional. EI comportamiento del recurso
humano se fundamenta principalmente en la comunicacion. Si la comunicacion no
fluye correctamente o los demas elementos que conforman la cultura no se ejecutan
correctamente, el comportamiento del personal serd totalmente negativo y sus
resultados o productividad serd baja. Segun Chiavenato (2009) decia que el
comportamiento organizacional se encarga de estudiar la forma de actuar de una
persona o personas dentro de las organizaciones. Se ocupa de validar la influencia
gue la organizacion tiene sobre el personal y la que ellos ejercen sobre la
organizacion.

Simbolos. Los simbolos en una organizacion son todo lo que la representa, se
convierten en la imagen de la empresa. Entre estos esta el logotipo, los colores

institucionales y marketing. La forma en la que la empresa decora los diferentes
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espacios, asi también el vestuario de su personal forma parte de ese grupo. Mientras
estos simbolos no estén bien definidos en la empresa y cada departamento trabaje
individualmente, los colaboradores no desarrollaran sentido de pertenencia. Cepeda
(2014) decia que para poder entender o para que una marca se vea adecuadamente
a la vista de los demas, es necesario comprender como manejan el tema simbdlico de
la empresa. A partir de esta informacion es posible comprender como trabaja en
relacion con la cultura de la organizacion. La cualidad representativa de estas sobre
las empresas, las personas y los productos las vuelven en un eje vital de la
cotidianidad de la sociedad de consumo.

Lenguaje. Internamente, es una forma de comunicarse que adopta cada
empresa segun su cultura, por medio de diferentes jergas, formas particulares de
llamar alos clientes y a los colaboradores. Asi como diversas abreviaturas que puedan
utilizar dentro de esta forma de comunicarse, que solo se conoce en el interior de la
instituciéon. Todo depende de la cultura que se construya o bien de la cultura que
practica. Mendez (2019) decia que las organizaciones se forman con su propio
lenguaje, cada uno tiene una forma particular de expresarse internamente de forma
verbal o corporal. Es de esta manera que el personal demuestra el sentido de
pertenencia que tiene hacia la empresa. Se construye desde la formalidad contenida
en manuales y normas, asi como en la interaccion informal entre las personas.

Estructura. La estructura que se desarrolla en las organizaciones tiene un fin
importante, ya que a través de este orden se pueden distribuir las actividades en la
organizacion segun los puestos de trabajo de manera acertada. El objetivo de

estructurar correctamente esta parte interna es para que los resultados se alcancen
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en el orden que se espera. Por ser un elemento que también va amarrado a la cultura
empresarial, es sumamente importante que se tenga en cuenta al momento de
estructurar los puestos de trabajo. Estos deben ir acordes a las competencias de cada
uno de los colaboradores. Es importante que en esta parte no se tome en cuenta la
amistad, las preferencias, etc., al momento de asignar a diferentes puestos, personal
gue no cumple con el perfil.

En relacion con la estructura organizacional Murillo et al. (2019) decia:

La importancia de desarrollar una estructura organizacional consiste en lograr el

funcionamiento de la estrategia propuesta en el direccionamiento,

independientemente de que esta sea tradicional o emergente, debido a que
la organizacion necesita adoptar la estructura correcta. Disefiar una estructura
implica asignar responsabilidades de tareas y autoridad para la toma de

decisiones dentro de una organizacién. (parr. 04)

Liderazgo. El liderazgo es una habilidad, también es una competencia que se
requiere para diferentes puestos en una organizacion. El lider es la persona
encargada de orientar, guiar y de buscar alcanzar en conjunto con su equipo de
trabajo, las metas establecidas. El no practicar correctamente esta accion en las
organizaciones, desenfrenard una serie de respuestas negativas en el personal, lo
cual afecta tanto en la cultura como en la productividad del colaborador. Cortés (2004)
mencionaba que un lider no es aquella persona que da 6rdenes o da soluciones
inmediatas a un inconveniente, sino aquella persona que evalla y dirige de una
manera positiva al grupo para luego definir sus propios problemas y plantear

soluciones en conjunto.
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Contreras (2008) en relacion con liderazgo decia:

El liderazgo ha sido estudiado como rasgo, caracteristica, habilidad, condicién,

proceso, entre otras; concepciones de las cuales se han derivado distintas

definiciones. Inicialmente hubo interés por las diferencias individuales del lider,
de hecho, ésta fue la base de los estudios de personalidad centrados

principalmente en la teoria de los rasgos. (p. 65)

Practicas de gestion. Este término hace referencia a los diferentes procesos
gue se dan en una organizacion, como estos influyen ya sea positiva 0 negativamente
en los resultados finales de cada uno de los colaboradores. Los jefes de cada area
deben medir constantemente, que todos los factores que integran la cultura
organizacional se desarrollen de la mejor manera. Si es necesario corregir en algin
momento alguna de las practicas que se realizan, se debe hacer paulatinamente, para
gue el proceso sea acertado. Es importante que en las buenas practicas de gestion
se valore el recurso humano, asi como, el recurso material. Pérez y Coutin (2005)
decian que las empresas deben aprender a gestionar el recurso humano e integrar
sus practicas de gestion. Esto podria ser mejor que la competencia para sobresalir en
el mercado competitivo.

Tipos de cultura

Existen cuatro tipos de cultura utilizadas constantemente para describir a una
organizacion. Estas se caracterizan por orientar a un control formal que va de lo
estable a lo flexible y de lo interno a lo externo. Los cuatro tipos de cultura que se
describen a continuacién se pueden acoplar perfectamente segun sea el tipo de

organizacion y giro de negocio. Por ejemplo, si es una empresa de seguridad, esta
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tendra como mejor opcion la cultura burocratica porque hay procesos y lineamientos
gue seguir en este tipo de organizaciones. Como un segundo ejemplo se podrian
tomar las empresas de marketing y publicidad las cuales podrian trabajar con cultura
de clan, emprendedora o bien de mercado. Depende del giro de negocio de cada
organizacion.

Cultura burocratica. Ritter (2008) en su libro Cultura Organizacional decia que
la burocratica, estad conformada por diferentes factores como la formalidad, las reglas,
los procedimientos, etc. Este tipo de cultura requiere que todos los que hacen parte
de la empresa, trabajen en orden, sigan procedimientos, estandarizaciones, etc. En la
cultura burocratica los jefes de area se convierten en aquellos que velan por el
cumplimiento estricto de lo establecido internamente. Las tareas, la autoridad, las
responsabilidades y las obligaciones siempre estan bien definidos en la organizacion.
Este tipo de cultura no permite que los demas aporten ideas, se debe tomar en cuenta
Unica y exclusivamente lo que manda el jefe inmediato y todo aquello que él o ella
tienen establecido. Los procedimientos son los que guian las tareas diarias en la
institucion. Esa es la importancia de que estén establecidos.

Cultura de clan. Ritter (2008) mencionaba que en el marco de la cultura de clan
lo que mas tiene valor y por lo tanto se privilegia, es la tradicion, la lealtad, el
compromiso personal y la amplia socializacion. En este tipo de cultura se busca un
ganar-ganar tanto para la empresa, como para el colaborador. La lealtad que puedan
tener los colaboradores para la organizacion es un intercambio en relacién con el
compromiso que la institucién adquiere con ellos. En este tipo de cultura la convivencia

del personal en la organizacion es familiar, los trabajadores estan en un ambiente
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tranquilo y amistoso, se da a conocer en todos los niveles el trabajo en equipo. Los
lideres de la organizacion se consideran mentores o se ven como una figura paterna.
Se caracteriza por la lealtad, la moral y la cohesién que muestra cada sujeto en la
empresa. En esta cultura todos opinan e intercambian ideas para que los objetivos se
lleven a cabo correctamente.

Cultura emprendedora. Ritter (2008) decia que este tipo de cultura se define
por altos niveles de diligencia, creatividad y aprobacién de grandes riesgos. Es un
constante compromiso con la experimentacion, la innovacion y el progreso. En este
tipo de cultura se pone en practica la competencia de flexibilidad y adaptabilidad a los
cambios ya que se debe reaccionar rapido a lo que el mundo demanda afuera. La
lealtad, facilidad al cambio y libertad son en algunas ocasiones retribuidos por la
empresa.

Esta cultura también es llamada la cultura del desarrollo. Este tipo de cultura esta
mas orientada a las organizaciones que constantemente realizan cambios. Los
empleados ven la empresa como un lugar cambiante, dindmico, con espiritu
emprendedor. Las personas aprenden a desarrollar su creatividad debido a que se
mantienen en constantes cambios y la flexibilidad al cambio se vuelve una de las
competencias mas importantes.

Cultura de mercado. Ritter (2008) afirmaba que en esta cultura el principal
objetivo es alcanzar las metas, estas deben ser medibles y alcanzables,
especialmente si estan orientadas hacia el tema financiero o de mercado. Algunas de
esas metas son el crecimiento y posicionamiento en el mercado, etc. Esta cultura esta

dirigida a las ganancias que pueda alcanzar la organizacion y las buenas relaciones
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interpersonales entre colaborador y empresa. Ninguna de las partes reconoce el
derecho de la otra a demandar mas de lo originalmente pactado, es decir que los
colaboradores se deben acoplar Unicamente a lo pactado al inicio de la relacion
laboral. Por tanto, si el desempefio trasciende el 100 % de lo que deben dar por la
remuneracion que reciben mensualmente sin buscar crecimiento. Entre mayores
niveles de desempefio mayor es la retribucion. Esta cultura esté orientada a lo externo,
enfocada en el mercado, principalmente en los clientes, proveedores, relacién con el
entorno y el propoésito de generar negocios. Este tipo de cultura no se centra en lo
interno, sino en lo externo.

Productividad laboral. Rincén (2001) mencionaba al respecto lo siguiente:

El desarrollo del pensamiento econémico y gerencial sobre la productividad

conduce a entenderla como un fendmeno complejo, que reviste una importancia

estratégica de primer orden para las empresas que aspiran convertirse en

sobresalientes, y, asi permanecer en el tiempo. (p. 55)

La productividad es un concepto dificil de definir. Este factor involucra personas
y diferentes procesos, los cuales ejecuta cada uno de los que forman parte de la
empresa. Las técnicas que realizan deben ser previamente organizadas, con el Unico
objetivo de obtener los resultados esperados por la organizacion. Felsinger y Runza
(2002) decian que la productividad es un factor que demuestra el buen uso de los
recursos economicos en relacion con los bienes y servicios. En conclusion, la
productividad no es nada menos que el resultado de los recursos utilizados y el

producto que se logré obtener.
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La productividad es un factor mas, que trabaja en conjunto con diversos
elementos que agrupados ayudan a lograr un objetivo. En una organizacion, una de
las formas para poder determinar la productividad de los colaboradores, es por medio
de los resultados que se obtengan. La eficiencia de un trabajador se refleja en la
entrega de su producto final, que tan satisfactorio es el resultado y si llegé
correctamente a la meta. Nagles (2006) decia que la productividad en las
organizaciones esta determinada en la forma de administrar los recursos disponibles,
para ejecutar los diferentes productos o servicios que ofrece la organizacion. En
esencia esta es la habilidad para gestionar los recursos. Sin embargo, en una empresa
donde todos los colaboradores compiten por los limitados recursos, es necesario
saber gestionar el uso de estos. Es importante trabajar equitativamente para que se
alcancen las metas establecidas en cada una de las areas. La intencion debe ser,
apoyarse entre todos.

La productividad de los colaboradores es afectada por diversos factores, uno de
ellos el recurso material que las empresas ofrecen. Es importante que se utilice
Unicamente lo necesario, para no estropear los procesos de los demas. El crear
concientizacién en el uso de recursos materiales por parte de cada trabajador, es un
punto a favor de la organizacion. De esta forma los procesos se llevan a cabo con
empatia, pero sobre todo con trabajo en equipo. Sin la intencién de perjudicar al otro
grupo. Sin embargo, este proceso requiere de mucha dedicacion y constante
comunicacion para reforzar la importancia de utilizar correctamente los recursos que

brinda la empresa.
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Productividad

La productividad del recurso humano en las organizaciones es el resultado de
su trabajo. Un objetivo que se logra cumplir en conjunto con la organizacién y la
motivacion intrinseca y extrinseca de cada colaborador. En relacion con la
organizacion, es importante que esta proporcione el equipo y material necesario para
gue las funciones de cada trabajador se lleven a cabo de la mejor manera. Al
mencionar la motivacién de cada empleado se hace referencia a todos a aquellos
factores personales o de la empresa, que impactan en las emociones de cada uno de
manera positiva o negativa.

Marvel et al. (2011) afirmaba que la productividad se debe evaluar de manera
individual y grupal, ya que el resultado que el colaborador presente de manera
individual jamas serd igual al grupal. Los recursos gque la empresa proporciona para
gue toda funcion se lleve a cabo correctamente son administrados por cada persona,
por tanto, una buena productividad depende Unicamente de cada colaborador.
Factores que impactan en la productividad del recurso humano

Existen factores que impactan positiva y negativamente en la productividad. Los
factores negativos son los que principalmente afectan en los resultados de la
organizacion. Algunos de esos pueden ser externos tales como clientes, proveedores,
sociedad, medio ambiente, situacion social, politica y economia del pais y gobierno.
Los factores externos que impactan en la productividad de los trabajadores son
aquellos, en los cuales el empleador no tiene control. Es decir, si alguno de estos
elementos afecta en la productividad de la empresa, es necesario que se evallue el

impacto y si es posible 0 no continuar el negocio con esa afectacion. En una situacion

43



extrema la empresa debe evaluar si es necesario realizar un cambio fisico, o bien
evaluar la posibilidad de cambiar el giro de negocio.

Entre los factores internos se encuentra la cultura organizacional y todo lo que
esta representa, gestion administrativa, recurso humano, metodologia de trabajo y
factor econdémico, asi también, se agregan a este grupo los fundadores de la
organizacion y su forma de dirigir la organizacion. Estos factores son modificables, se
puede trabajar en ellos para que se adecuen a las necesidades de la organizacion.
Fontalvo et al. (2018) decia que las empresas estan influenciadas por muchos factores
gue impactan en la productividad, algunos se salen de las manos y es imposible
controlarlos para que no ocasionen inconvenientes, pero también estan los que, si son
modificables, sobre los cuales se debe concentrar toda la atencién para evitar que
estos afecten en los resultados deseados.

Factores internos

Fundadores. Los fundadores son las personas que iniciaron con todo el proceso
de creacion de la empresa y con los aportes necesarios en relacion con ideas para
iniciar. Ellos son los que colocaron los cimientos, quienes en su momento comenzaron
un proyecto con recursos limitados. Minsal y Pérez (2007) decian que los fundadores
de una organizacion son todos aquellos que establecen paradigmas, principios,
normas, experiencia y objetivos estratégicos de la organizacion.

Los fundadores de las organizaciones por lo general siempre iniciaran con un
proyecto basico, estos pueden ser individuales o grupales, dependera de los socios
de la organizacion y su estructura al momento de iniciar. Muchas veces la empresa se

enfrenta a las ideas arraigadas de los propietarios, que no siempre suman en la
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empresa y por tal motivo se requiere realizar los cambios necesarios para innovar y
ayudar a crecer la estructura, sin embargo, es algo que con el pasar del tiempo se
convierte en un inconveniente si la idea inicial no se puede cambiar para alcanzar
resultados positivos.

Cultura organizacional. La cultura organizacional est4 conformada por vision,
mision, valores, estructura organizacional, costumbres, tradiciones, habitos, ética y
moral. Si una organizacién no tiene bien alineada la cultura segun su giro de negocio
y orientada hacia los objetivos estratégicos que se desean cumplir, causara en los
colaboradores desmotivacion e insatisfaccion laboral. Esto se vera reflejado en la
medida que la productividad descienda. Si una empresa tiene bien fundada su vision
y mision esta servira de guia para los demas elementos que conforman la cultura, ya
gue los objetivos estratégicos, las costumbres, tradiciones, habitos, etc., seran
estructurados en esa linea de estrategia planteada. Segun Martinez (2020) la cultura
es el ambiente donde se relacionan las personas dentro de la organizacion. Por medio
de la cultura se establecen pardmetros de convivencia para los trabajadores; es decir,
indican la formade hacer las cosas y como se van a hacer. Es el factor mas importante
para determinar el éxito o fracaso de la organizacion.

La cultura organizacional es el principal elemento en las empresas. Ya que una
organizacion sin una correcta estructura puede volverse un aspecto negativo al
instante por parte de cada trabajador. Este concepto es necesario que se cumpla
correctamente en las organizaciones, ya que afecta en diversos factores que
conforman o son parte de la cultura principalmente en la productividad de cada uno

de ellos.
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Estado fisico. EI movimiento fisico es un elemento que se ha convertido con el
paso del tiempo en algo tan importante para el crecimiento de una organizacién. Sin
embargo, para las personas que se preocupan por su apariencia fisica y préactica
constante, muestran un estado de animo correcto para poder desempefar sus
funciones adecuadamente. El estado fisico por dificil que parezca de creer ayuda al
organismo a desintoxicarse y generar una condicion fisica acorde a sus funciones de
trabajo. De Miguel et al. (2011) afirmaban que la falta de ejercicio y el sedentarismo
en la oficina puede ocasionar diversas enfermedades en cada trabajador, como
ansiedad, diabetes, etc., por otro lado, la practica constante de ejercicio ayuda
positivamente en las diversas enfermedades que se puedan desarrollar, por ejemplo,
ayuda a disminuir el riesgo de enfermedades cardiovasculares, cancer de colon, etc.

El Compromiso. El compromiso laboral es un factor que se desenvuelve con el
pasar del tiempo en cada colaborador de la empresa, aquellos que tienen el sentido
de pertenencia desarrollado. Cuando un trabajador estd comprometido con la
empresa, Su permanencia en esta se prolonga por muchos afos. Esto sucede a pesar
de las diversas situaciones que se puedan originar en la jornada laboral. Este
elemento es un equilibrio para los empleados, ya que muchas funciones o tareas que
se asignan dia con dia conllevan a retos grandes o adversidades que pueden generar
emociones negativas en cada persona. A raiz de las diversas circunstancias que se
pueden presentar, también es una catapulta en colaboradores realmente
comprometidos, ya que se convierte en incentivo para todo aquel que desea continuar

su crecimiento académicamente.
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Marroquin (2019) afirmaba que el compromiso en los colaboradores es el
incentivo con el que ellos cuentan para poder producir y lograr las metas establecidas
en la organizacion. Si este factor no esta bien desarrollado la estabilidad de los
colaboradores se ve afectada, sus deseos de crecer personal y profesionalmente no
se mantienen y por ende su interés por laborar en otras organizaciones empieza a
notarse.

Liderazgo. El liderazgo en la productividad laboral de los colaboradores es un
factor importante, ya que derivado de esto, los colaboradores demuestran si estan
satisfechos o no con la manera de liderar del jefe inmediato. Este tema es demasiado
amplio y por ende es necesario que se aborden y conozcan todos aquellos factores
impactantes. Muchos de los que lideran los diferentes departamentos en la
organizacion necesitan urgentemente diversas capacitaciones que lejos de perjudicar,
ayudaran a crecer profesionalmente a los lideres y también a todos aquellos
colaboradores interesados.

Es importante que las organizaciones constantemente realicen evaluaciones de
liderazgo con el personal y con los propios lideres de cada area de trabajo. Este
proceso se vuelve un aliado estratégico paratodas las mejoras que se quieren planear
e implementar en la empresa. A través de diversas técnicas se espera lograr toda
aquella informacion que de indicios de los diversos inconvenientes por los que la
empresa atraviesa y de esta manera ayudar a mejorar de manera significativa la
productividad de las empresas.

Diaz (2017) afirmaba que el liderazgo es un factor muy importante en las

organizaciones, ya que a través de este se puede desarrollar de mejor manera cada
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organizacion. Las empresas con lideres positivos crecen rapidamente, ya que la
productividad de cada colaborador sera el resultado estratégico de una buena gestiéon
en cada departamento.

Capacitaciones. Las capacitaciones constantes para los colaboradores de la
organizacion son de mucha importancia al momento de la ejecucion de funciones. Las
empresas establecen metas y objetivos mensualmente, sin embargo, si el personal no
recibe el adecuado acompafiamiento desde su primer dia de relacion laboral y los
resultados seran negativos. La falta de capacitacion afecta negativamente en la actitud
de cada empleado, ya que, como parte de los incentivos laborales, cada trabajador
espera crecer en conocimientos constantemente. A menudo esperan segun
exigencias de la empresa, el aprendizaje necesario para cumplir con lo requerido.
Garcia (2018) decia que la capacitacion es un recurso sumamente importante en el
desarrollo y crecimiento de los colaboradores, ya que a través de este proceso los
trabajadores podran realizar en el momento que sea necesario las tareas solicitadas.
Las capacitaciones son precisamente para que los empleados adquieran nuevos
conocimientos, acordes a las necesidades que surjan en cada puesto de trabajo.

Crecimiento laboral. La mayoria de los colaboradores en una organizacion
buscan un crecimiento laboral, crecimiento que le permita aprender, generar nuevos
retos y nuevas estrategias para cumplir con los resultados esperados. Todo
crecimiento se espera que vaya acompafiado de mas responsabilidades, pero también
de un incremento salarial, ya que a nivel personal todo trabajador desea mejorar su
estatus, lograr las diferentes metas u objetivos que tengan. Por lo tanto, toda

organizacion que tenga oportunidad de crecimiento laboral como econémico y que le
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permita crecer al personal por sus capacidades, de inmediato se convierte en una
fuente de motivacion para las personas y definitivamente en la productividad se vera
reflejado mes con mes.

Marvel et al. (2011) afirmaban que cuando los colaboradores consideran la
empresa donde laboran como una fuente de crecimiento, de realizacion personal y
laboral, su productividad se mantiene al 100 %, los resultados siempre seran los
esperados y estaran acompafiados de un plus por iniciativa propia, si es personal que
ha demostrado decadencia en su productividad, al encontrar una oportunidad de
crecimiento en la cual se le toma en cuenta, sus resultados mejoraran
considerablemente. La capacitacion es un factor sumamente importante en la relacion
laboral con los empleados, ya que a través de esta se da a conocer desde el primer
dia de labores, como esta estructurada la empresay como esta ve a sus trabajadores.
Es decir, la importancia que merecen y por eso capacitarlos es una fuente de
incentivacion para cada trabajador.

Obando (2020) afirmaba que la capacitacion es una fuente de crecimiento y de
entrega de los colaboradores hacia la empresa. A través de las capacitaciones con
temas de interés se logra que los colaboradores se sientan mas comprometidos con
la empresa. Esa motivacién es positiva para cada uno de ellos, ya que, merecen que
la empresa invierta en su aprendizaje.

Ambiente laboral. El clima o ambiente laboral es importante mantenerlo estable,
sin embargo, se debe tomar en cuenta que siempre habra detonantes que haran que
algunas situaciones se salgan de las manos y se empiecen a generar molestias. Ante

ese tipo de situaciones, las empresas deben contar con personal capacitado para
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manejar conflictos, resolver problemas, etc. Trabajar con personas requiere de mucho
tacto al momento de abordar cualquier situacion, esto con el objetivo de no herir
susceptibilidades y que los acontecimientos se vuelvan mas grandes. La clave en todo
lo relacionado con personas es la inteligencia emocional, cuando cualquier conflicto
laboral se maneje con inteligencia y con la suficiente madurez del caso, siempre se
encontrard una buena ruta de resolucion de problemas.

Pilligua y Arteaga (2019) decian que el clima laboral es un factor muy importante
en las organizaciones que buscan el crecimiento y competitividad constantemente, ya
gue son empresas que se preocupan firmemente por su personal. Al querer siempre
gue sus trabajadores trabajen cdmodamente, se mantienen en una busqueda
imparable de estrategias que logren un clima laboral sano. Trabajar en un lugar que
genera tranquilidad, en el cual se ve entodo momento el trabajo en equipo, la armonia,
respeto, etc., incrementa sin duda alguna la productividad del personal, dando mas
del 100 % en sus resultados.

Gestion administrativa. La gestidbn administrativa es el conjunto de actividades
gue desarrolla el encargado o gestor a cargo de la organizacion. El gestor se dedica
a administrar correctamente todos los recursos, es decir, el recurso humano y el
material. El administrador se encarga de velar porque estos factores se encuentren
alineados a la estrategia que se quiere alcanzar. Cuidar de cada uno de los recursos,
gue estos se utilicen correctamente, de manera equitativa para motivar al personal.
Asimismo, revisar que las funciones de cada colaborador sean acordes a su nivel
académico. En relacion con gestion administrativa Gonzalez et al. (2020)

mencionaban lo siguiente:
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La gestion administrativa como elemento fundamental dentro de la
administracion, y aspecto aglutinador y sistémico, han sido el soporte y sostén
del desarrollo empresarial, econémico, social y tecnolégico del planeta en los
ultimos siglos y en especial las ultimas décadas. La gestion administrativa es un
proceso que contempla cuatro funciones fundamentales: planificacion,
organizacion, direccion y control. (parr. 6)

Recurso humano. El recurso humano esta relacionado con la productividad, ya
gue son lo mas importante que tiene una organizacion. Estos son los que trabajan con
el recurso material. El personal se encarga de posicionar a la empresa con base en
su trabajo. Esto significa que sobre los colaboradores recae una gran responsabilidad,
respecto a resultados.

Si el personal baja su productividad los clientes de inmediato notarian la mala
calidad en el servicio, la insatisfaccion con la que trabajan. Montoya y Boyero (2016)
afirmaban que el recurso humano es la parte central en todo lo relacionado a la
organizacion. Son las personas las que ayudan a marcar la diferencia entre una
empresa y otra del mismo giro de negocio, debido a que son los que brindan el
resultado final y hacen uso de los demas recursos de la institucién. Las empresas se
vuelven competitivas por el personal que contratan. Por ese motivo es sumamente
importante que se capaciten constantemente para que puedan desarrollar sus
competencias de una mejor manera. De este modo la empresa lograra una ventaja
competitiva y sostenibilidad en el mercado.

Metodologia del trabajo. Contar con una metodologia de trabajo bien

estructurada es de beneficio para la productividad de toda empresa. A través de este
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proceso se puede planificar de mejor manera el trabajo, ayuda a optimizar tiempo,
dinero y a detectar cualquier riesgo que se pueda presentar en los diferentes
proyectos. Asimismo, permite desarrollar soluciones ante los riesgos que se presenten
y brindar mejor servicio tanto al cliente interno como externo.

Trabajar con base en una metodologia de trabajo, permite poder resolver de
manera continua todos los inconvenientes que se puedan presentar en los
diferentes departamentos de la organizacion. Es comin que muchas empresas no
cuenten con una metodologia de trabajo. Sin esto, no es posible realizar los diferentes
procesos de una manera unificada; es decir, cada area de trabajo se vuelve
independiente y realizan sus funciones como consideran correcto. Esta forma de
proceder no aporta positivamente a la empresa ni motiva a los colaboradores.
Rodriguez et al. (2012) mencionan que el objetivo principal de la metodologia es que
ayuda a disefiar mejor diferentes procesos en cada area de trabajo. Esta herramienta
permite la creacion e innovacion y que todo se construya de una manera integrada y
ordenada.

Factor economico. El factor econdmico es un determinante dentro de la
organizacion, ya que, si se cuenta con este recurso, es posible brindar los materiales
gue soliciten las diferentes areas de la empresa para poder ejecutar sus funciones
correctamente. Si en algin momento el factor econdémico llega a faltar en la
organizacion, la productividad empezara a mostrar decadencia debido a la falta del
recurso. Es importante entender que mientras la empresa cuente con el factor
econdmico necesario, el mobiliario y equipo, la materia prima, etc., estaran disponibles

para poder utilizarlos en lo que se requiera.
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La empresa o empresas deben ser conscientes de la importancia de brindar a
los colaboradores mobiliario y equipo necesario que funcione correctamente. En la
mayoria de los casos los departamentos que mas se ven afectados con equipos
dafados, son los operativos. Las fallas de los equipos en muchas ocasiones son
reportadas a los jefes inmediatos; sin embargo, la falta de interés por parte de ellos o
bien la falta del factor econdmico no permite que las actividades se puedan llevar a
cabo correctamente.

El crear concientizacion en el uso de recursos materiales por parte de cada
trabajador seria un punto a favor de la organizacion. Los procesos se ejecutarian con
responsabilidad y empatia, pero sobre todo con trabajo en equipo. Sin embargo, este
proceso requiere de mucha dedicacién, constante comunicacion para reforzar la
importancia de utilizar correctamente los recursos que brinda la organizacién. Escobar
(2014) indica que la contabilidad es una herramienta que sirve para mostrar no
solamente los resultados obtenidos sino también, explica los mismos. Con base en
eso se facilita la toma de decisiones en las empresas, tales como financiamientos,
inversiones, pagos, etc. Los flujos de efectivo son importantes porque a través de
estos se puede determinar cuanto recurso se adquirio, de donde provinieron y que
uso se les da a los mismos.

Sobrecarga laboral. La excesiva atribucion de funciones a una sola persona se
convierte en una accion negativa para la productividad de los colaboradores. Esto
sucede regularmente cuando las empresas hacen reestructuracion de costos, buscan
un ahorro significativo en el presupuesto de la organizacion. Sin embargo, no se

percatan en el momento que ese tipo de acciones lejos de generar ahorros se
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convierte en un gasto mayor, ya que, los colaboradores van a generar resultados o a
cumplir con sus objetivos de manera irregular. Es decir, los resultados se van a
ejecutar sobre la marcha, a pedido, no con una organizacion previa para que los
entregables sean segun solicitud. Muchos de los resultados que presentan los
colaboradores con sobrecarga laboral son de baja calidad, es decir, no presentan lo
gue se espera, sino, un trabajo que, si cumple con la estructura solicitada, pero en
cuanto a calidad y presentacion no es lo que se espera.

Este tema de sobrecarga laboral va mas alla, ocasiona muchos desastres en la
salud de las personas que padecen este problema. El estrés y la ansiedad son los
primeros sintomas en brotar ante este tipo de situaciones, convirtiendose
posteriormente en el sintoma del bornout, lo cual provoca diferentes problemas en los
colaboradores, como depresion, decremento en los resultados, poca vida social,
estado de animo depresivo, etc. Es importante que el area correspondiente de cada
empresa se preocupe por este tipo de problemas y busque soluciones de
sostenibilidad en el tiempo.

Pefa et al. (2022) afirman que la sobrecarga laboral es uno de los principales
factores que afectan la productividad laboral de los colaboradores, aunado a eso,
ocasiona otros problemas como: estrés, falta de suefio, falta de concentracion, etc., lo
cual afecta la calidad de vida de los trabajadores. Por tanto, es importante que las
empresas le presten la debia atencion a este tipo de factores que a mediano plazo

afectan la salud de los empleados.
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Factores externos

Estos elementos como bien se mencioné anteriormente son ajenos a la
organizacion, lo cual resulta dificil de controlar. Existen varios que pueden repercutir
en la productividad, sin embargo, a continuacion, se mencionan dos:

Competencia en el mercado. En este punto, toda organizacion se debe
mantener en una constante perseverancia, ya que la competencia afuera es grande y
se mantiene en constante actualizacion. Si una empresa busca como objetivo principal
mantener su posicion en el mercado, debe ser consciente que no debe bajar la
guardia, que sus productos o servicios deben estar a la altura en relacion con
tecnologia y calidad. La pérdida de productividad ante la competencia en el mercado
puede conllevar a varias consecuencias negativas, por ejemplo, el desempleo, la
pérdida de clientes, incremento en los precios y en el peor de los casos cierre de
operaciones. Carro y Gonzalez (s.f.) decian que la productividad es la medicina
principal para todos los problemas que pueda presentar una organizacion, por tal
razén es importante tener un excelente enfoque de como medir la productividad, que
factores entran en esa medicion y como esta impacta en las entradas y salidas de la
empresa.

Materia prima. Es todo aquel recurso material con el que cuenta la empresa
para poder llevar a cabo los diferentes servicios que ofrecen. Sin este recurso no se
lograria entregar resultados a los diferentes clientes, aunque la productividad de los
colaboradores se cumpla correctamente, segun lo esperado. Jaimes et al. (2018)

mencionaba que la materia prima es todo aquel recurso que sirve de base para poder
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llevar a cabo los servicios que ofrece la empresa. Entre los aspectos que se deben

controlar antes de comprarla esta: la funcionalidad y disponibilidad en el mercado.
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Capitulo 3
Marco metodoldgico
3.1 Disefo de lainvestigacion

Se aplicd un disefio cuantitativo descriptivo. EI método cuantitativo utilizado en
una investigacion ayuda a recolectar informacion de caracter numérico. La
investigacion cuantitativa tiene como caracteristica principal la orientacion al
positivismo logico, busca en toda investigacion obtener datos objetivos. En la
investigacion cuantitativa son las técnicas e instrumentos los que guian toda la
investigacion. Estos dan opcion al investigador de poder acumular y comparar la
informacion obtenida para lograr tener datos comunes. Ramos (2020) menciona que
en la investigacion descriptiva ya se conoce el problema y lo que se espera es revisar
como este impacta en un determinado grupo. En el proceso cuantitativo los datos que
se analizan son de tendencia central y dispersion.

Las técnicas y herramientas que se pueden utilizar con el método cuantitativo
ofrecen mayor validez en la investigacion. Con un porcentaje representativo del total
de la poblacion se pueden obtener datos acertados y con una precision definida,
siempre y cuando el nimero de muestra sea realmente alto. De ese modo la
confiabilidad de la informacion seria tan acertada como se deseaba. El método
cuantitativo ofrece al investigador recopilar de una manera mas sencilla toda la
informacion deseada, ayudandolo también a comprender el método cientifico y todo
lo que conforma. Este disefio se caracterizaba por su estructura en la investigacion.
Cuenta con una secuencia logica en toda la informacién, por lo que no es posible para

el investigador realizar cambios de Ultima hora.
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El método cuantitativo dio inicio con el pensamiento positivista y es aqui donde
se desencadena una serie de preguntas por parte del hombre sobre la realidad social,
en la cual es sumergido cada individuo. Por medio de esa inquietud por saber o querer
averiguar la respuesta correcta, nace el paradigma de las ciencias naturales y sus
principales fundadores Comte y Spencer. Corbetta (2007) afirma que la investigacion
cuantitativa inicié con el paradigma neopositivista. La analogia de esta investigacion
esta constituida en fases, estas deben tener una secuencia légica; es decir que se
anteceden de la observacion. Este tipo de investigacion se dedica a confirmar teorias,
las cuales ya han sido previamente formuladas. Este tipo de exploracion busca
resultados confiables y cuantificables.

La critica que tiene la investigacion cuantitativa no va dirigida al método en
general, sino estan en contra de la aplicacion Unica de este. Existen muchos
investigadores que piensan que el método cuantitativo deberia tener cierto porcentaje
de cualificacion. Eso con la intencion de analizar de una mejor manera el porqué de
las necesidades y sucesos presentados en una investigacion. Es decir que el
investigador ademas de obtener los resultados de los instrumentos aplicados debia
indicar mas, por medio de alguna entrevista el porqué de las respuestas brindadas por
la muestra. Por otro lado, existen otros investigadores que opinan que la investigacion
con mayor confiabilidad, validez y precision es la investigacion cuantitativa, ya que los
nameros son precisos y no mienten en los resultados.

Tipo de investigacion
El tipo de investigacion que se utilizd en el presente estudio era de tipo

descriptivo. Lafuente y Marin (2008), decian que la investigacion descriptiva se realiza
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cuando se quiere manifestar las caracteristicas de una muestra en especifico. A través
de la observacion y cotejo de los rasgos de un fenémeno o de una seccion. Este tipo
de informacién se puede utilizar como base para iniciar una investigacion exhaustiva.

La investigacion descriptiva se centrd en narrar el tema de investigacion, donde
ocurre y con quienes, sin embargo, no se centra en explicar porque ocurre el suceso.
Las investigaciones descriptivas, buscan durante todo el estudio profundizar en el
tema, analizar a cada uno de los involucrados en la investigacion. Como se
interrelacionan con otros de su mismo equipo y de otros equipos de la misma empresa.
La investigacion descriptiva se vuelve mas precisa cuando el investigador se apoya
de técnicas y herramientas acordes al tipo de investigacion y complementan con el
método o enfoque de investigacion elegido. En el presente estudio se buscaba
describir la realidad con base en las diferentes situaciones que se iban a analizar.
3.2 Sujetos sociales o institucionales principales con quienes se hara el
estudio

En esta investigacion participaron treinta personas del area operativa. En esta
area habia mas personal, sin embargo, por los diferentes turnos que tenian
establecidos, fue factible que pudieran responder los instrumentos, Unicamente la
muestra seleccionada de treinta colaboradores. En cuanto al area administrativa y
gerencial, por sus diferentes responsabilidades, era complicado que pudieran dar
respuesta a los instrumentos.

En el area operativa la mayoria eran hombres jovenes, entre las edades de 19 a
35 afos. Por ser plazas de horarios rotativos era dificil que una mujer se postulara

cuando se publicaban las vacantes. Sin embargo, han aplicado algunas y al llegar a
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entrevista y escuchar de que trataba el empleo y los horarios, preferian decir que no
les seria facil movilizarse.
Criterio de inclusion

La empresa de asesoria en gestion del riesgo no contrataba personal con
discapacidad fisica, fisiolégica o psicolégica. Esto debido a que no se habian
interesado en implementar algin programa de inclusion, esto en relacion con el area
administrativa. Por otro lado, los horarios rotativos y la movilidad en el caso del area
operativa no eran favorables para personas con discapacidad. En cuanto a
contratacion de mujeres, lo hacian sin inconvenientes, pero para puestos de trabajo
gue no eran para liderar a un equipo de trabajo. Castiglia (2000) mencionaba que los
criterios de inclusion es el conjunto de particularidades que se relacionan con el
problema que genero el estudio.
Criterio de exclusion

Para el lider de la organizacion era importante que los diferentes puestos de
trabajo fueran liderados Unicamente por hombres. La razén era porque a su criterio
las mujeres debian desempeniar tareas menos peligrosas, tareas que no las pusieran
en riesgo. Con este argumento dejo por un lado las habilidades y competencias de las
mujeres que ya laboraban en la empresa y de las que podian ingresar. Castiglia (2000)
decia que los criterios de exclusion son las variables que no participaron en el estudio
pero que pueden causar sesgo.
3.3 Instrumentos

La presente investigacion esta basada en el método cuantitativo, los

instrumentos que se utilizaron estan orientados hacia el método mencionado. Para la
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recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos, un cuestionario de cultura OCAI
y el otro un cuestionario de productividad. Por las dos variables: cultura organizacional
y productividad.

Cuestionario de cultura organizacional

Autor. Kim S. Cameron y Robert E. Quinn

No. de items. Son 24 items divididos en las seis dimensiones de las variables
de cultura organizacional: (1) caracteristicas dominantes, (2) lideres de la
organizacion, (3) estilo gerencial, (4) unién de la organizacion, (5) énfasis estratégico
y (6) criterio de éxito. Las dimensiones tenian cuatro opciones de respuesta de la A a
la D. El cuestionario tenia dos columnas, cada una con un valor de cien puntos.

Confiabilidad y validez. El cuestionario de cultura organizacional OCAI, ha sido
utilizado por varias empresas en diferentes ambitos de la industria. Este cuestionario
aparte de brindar resultados de cultura brinda oportunidad de cambios para mejorar
los procesos de cada organizacion. El cuestionario OCAI, se considera una
herramienta totalmente confiable en la recoleccion y resultados de datos.

Para conocer qué tipo de cultura se practicaba en la empresay cual era la cultura
preferida por los colaboradores y de mejor beneficio para el giro de negocio, el
cuestionario antes mencionado el que se utiliz6. Este estaba establecido
principalmente para las gestiones de cultura organizacional. En el afio 1999, fue
propuesto por Cameron y Quinn el cuestionario de cultura OCAI, con el objetivo de
identificar el estado actual de las organizaciones y sus areas de trabajo. Con este
cuestionario se esperaba diagnosticar la cultura dominante en las empresas y si la

misma se alineaba a los objetivos estratégicos de las mismas. Al obtener los
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resultados de los colaboradores a quienes se les pasé el cuestionario, estos se
analizaron y se interpretaron conforme las instrucciones de los autores del
instrumento, para lograr resultados mas certeros.

Con relacién al cuestionario OCAI Salazar (2008) menciona:

El instrumento OCAI tiene dos aplicaciones fundamentales, aunque ha sido

utilizado para diagnosticar varios aspectos subyacentes a la cultura de una

organizacion. Puede ser usado bien sea para diagnosticar la cultura actual de
la empresa, como para identificar la cultura que los miembros piensan que

deberia desarrollarse para enfrentar posibles cambios en el futuro. (p. 41)

El cuestionario OCAI esta compuesto de seis preguntas en la parte de la cultura
actual y seis preguntas en la parte de la cultura preferida, cada pregunta consta de
cuatro opciones de respuesta catalogadas con las letras A, B, C, y D. Cada una de
estas cuatro respuestas representan un tipo de cultura. El puntaje por cada una de las
seis preguntas era de 100 puntos, los cuales dividia el usuario del cuestionario segun
consideraba oportuno; sin embargo, era sumamente importante la sumatoria de cada
una de las cuatro letras para poder registrar un valor total a cada pregunta.

La opcion de respuesta (A) esté orientada hacia la cultura de clan, la opcién (B)
esté orientada al tipo de cultura de adhocracia, la opcién (C) esta orientada al tipo de
cultura de mercado y la dltima opcién (D) esta orientada al tipo de cultura jerarquica,
estas opciones de respuesta tienen un rango de 0 a 100 puntos. Los resultados de
este cuestionario dependen de la sumatoria de cada una de las letras de la A ala D,
de este modo al obtener la sumatoria total de las seis (06) preguntas se obtiene la

cultura actual y si se realiza el mismo procedimiento con las otras seis (06) preguntas
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se puede obtener el resultado de cultura preferida. Cruz y Torres (2014) mencionaban
que cada una de las culturas representa particularidades, cualquiera de las cuatro que
predomine presentara ventajas y desventajas, los beneficios que representen
depende de los objetivos estratégicos de la organizacion.
Cuestionario de productividad

En la Tabla 2 se describen los indicadores que se evaluaron en el cuestionario
por productividad que se aplicé al personal del area operativa.
Tabla 2

Arbol de categorias

Fendémeno Categoria Subcategorias Indicadores
Eficacia Funciones
Cumplimiento
Objetivos
Eficiencia Recursos
Administracién
La cultura Clima laboral Motivaciér)
organizacional y su pertenencia .
impacto en la o Estructura organizacional
productividad de los Productividad Motivacion R_espeto,
trabajadores de la Laboral F|S|olqg|a
empresa privada de . . Segl_md_ad .
asesoria en gestion Call_dad del trabajo Moblllarloyeql_leo
del riesgo. realizado Carga de trabajo
Regulacion
Gestion del Tiempo Distractores
Prioridades
Liderazgo Influencia positiva

Influencia negativa

El cuestionario de productividad constaba de treinta y cinco items, divididos en
siete dimensiones, cada dimension tenia cinco opciones de respuesta del 1 al 5. Las
opciones de respuesta eran las siguientes: (1) nunca (2) casi nunca (3) a veces (4)
casi siempre (5) siempre. De estas se debia elegir solamente una opcién de respuesta

para cada pregunta de las dimensiones. Los resultados de la sumatoria de cada uno
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de los nimeros de la escala del 1 al 5 eran el resultado que se obtenia del cuestionario.
Luego esto se evaluaba para saber si el personal estaba bajo en productividad o bien
laboraba en un nivel medio.

3.4 Procedimiento de investigacion

La elaboracion de la presente investigacion se ejecuto por fases, con la intencion
de realizar un proceso ordenado y para abarcar toda la informacion que fuera
necesaria. Para la realizacion del presente estudio se programé un afio y medio, a
partir del segundo semestre del 2021 al 2022. Las fases en las cuales se desarrollo el
estudio fueron las siguientes:

En el mes de julio del afio 2021, se inici6 con la busqueda del tema a desarrollar,
el tema debia estar relacionado con el area de recursos humanos. También en ese
tiempo se hablé con la persona encargada del area de RRHH, de la empresa de
asesoria en gestion del riesgo, para comunicar la intencion de realizar toda la
investigacion con base en dicha empresa. Al contar con la autorizacién se inicié con
el disefio de tesis. Este se elabor6é durante los meses de julio, agosto, septiembre,
octubre y noviembre. En este punto también se examindé que muestra iba a ser
seleccionada para la investigacion.

En el mes de febrero del afio 2022, se retomaron actividades y se revisaron los
avances realizados del disefio de tesis. En esta parte se estudié cuidadosamente que
la informacion del proyecto, fuera la indicada. Asimismo, se validaron todas las citas
y referencias redactadas.

En el mes de marzo del afio 2022, posterior a la revision de la primera fase, se

modificaron los errores encontrados. En abril del afio en curso, se programé la
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aplicacién de instrumentos al personal seleccionado. En este punto las respuestas no
fueron inmediatas, pero se obtuvieron en el tiempo justo.

En el mes de mayo del afio 2022, se inicié con la tabulacién de la informacion
recolectada por medio de los dos instrumentos aplicados. Este proceso fue
sumamente entretenido, por lo que se trat6 de trabajar dentro del tiempo establecido.
En junio del afio en curso, se presentaron los resultados obtenidos.

En los meses de julio y agosto del afio 2022, se termin6é de ingresar toda la
informacion oportuna a los diferentes capitulos de la investigacion. Asimismo, se
realizaron varios arreglos en la forma del documento, también en la redaccion de todos
los capitulos. Posteriormente en el mes de septiembre del afio en curso, se inicié con
la propuesta de proyecto, que se entregaria en la empresa al area encargada.

3.5 Disefio y metodologia del analisis de la informacion

Corbetta (2007) decia que el objetivo del analisis de la informacion es explicar la
variacién que se encontr6 entre las variables. Es decir, se debe buscar la causa que
provoco la variacion entre cada una. Las estadisticas descriptivas que se utilizaron
para el andlisis de informacion fueron frecuencias, graficas, porcentajes, tendencia
central y dispersion, asimismo, correlacion y diferencia de medias. Se tomaron los
totales de cada respuesta obtenida de los cuestionarios aplicados y esos resultados
se representaron por medio de las estadisticas descriptivas mencionadas. Para
procesar y tabular la informacion recolectada a través de los instrumentos escogidos

para la investigacion se utilizé Microsoft Excel y gréaficos de Excel.
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Capitulo 4
Resultados del trabajo de campo

4.1 Presentacion de informacién

El andlisis de los datos contiene, la informacion presentada en cada uno de los
instrumentos. La informacion se analiz6 con base en los objetivos establecidos en el
capitulo 1. En principio se expusieron los datos recabados de cada instrumento.
Posteriormente se presentaron los resultados de manera ordenada, segun cada
dimension de los cuestionarios trabajados. El propdsito principal de este andlisis era
gue el investigador manejara la informacion de una manera ordenada, segun cada
dimension.
Cuestionario de cultura OCAI

Primera dimension OCAI. Esta dimensién trata de las caracteristicas
dominantes de la organizacion, las opciones estaban orientadas a las cuatro culturas.
En esta dimensién se dieron las opciones de una organizacién con un entorno familiar,
la organizacion como un lugar dinamico y con caracteristicas emprendedoras, la
organizacion orientada a resultados y la organizacién muy estructurada y controlada.
Estas son las opciones que tenia cada colaborador y seguin lo que se vivia en ese
momento en la empresa, debian puntuar las alternativas. En la Tabla 3 se pudo
observar las opciones que escogieron la mayoria de los colaboradores en la primera

dimension la cual era caracteristicas dominantes.
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Tabla 3

Caracteristicas dominantes

Name Aver. Now Preferred
Clan A 27 31
Adhocracy B 20 29
Market C 32 23
Hierarchy D 22 17

Total 100 100

Segunda dimension OCAI. Esta dimension trata de lideres de la organizacion,
las opciones estaban orientadas a las cuatro culturas. En esta dimension se dieron las
opciones del liderazgo en la organizacion y por ultimo el liderazgo como instrumento
para apoyar. Estas son las opciones que tenia cada colaborador y segun lo que se
vivia en ese momento en la empresa, debian puntuar las alternativas. En la Tabla 4
se pudo observar las opciones que escogieron la mayoria de los colaboradores.
Tabla 4

Lideres de la organizacién

Name Aver. Now Preferred
Clan A 32 41
Adhocracy B 20 18
Market C 24 21
Hierarchy D 23 21

TOTAL 100 100

Terceradimension OCAI. Esta dimension trata del estilo gerencial, las opciones
estaban orientadas a las cuatro culturas. En esta dimension se dieron las opciones del
manejo del RRHH, el manejo del personal y sus caracteristicas por el individualismo
y libertad, el estilo de manejo de RRHH se caracteriza por competencias y exigencias

y por ultimo el manejo de las personas se caracterizaba por la estabilidad y las
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relaciones humanas. Estas son las opciones que tenia cada colaborador y segun lo
gue se vivia en ese momento en la empresa, debian puntuar las alternativas. En la
Tabla 5 se pudo observar las opciones que escogieron la mayoria de los
colaboradores.

Tabla 5

Estilo gerencial

Name Aver. Now Preferred
Clan A 31 35
Adhocracy B 17 19
Market C 21 28
Hierarchy D 30 19

TOTAL 100 100

Cuarta dimensién OCAI. Esta dimension trata de la union de la organizacion,
las opciones estaban orientadas a las cuatro culturas. En esta dimension se dieron las
opciones de la union de la organizacién se da por lealtad y confianza, la union de la
organizacion son los deseos de la innovacion y desarrollo, la unién de la organizacion
es el cumplimiento de metas y por ultimo la unién de la organizacion son las politicas
y las reglas. Estas son las opciones que tenia cada colaborador y segun lo que se
vivia en ese momento en la empresa, debian puntuar las alternativas. En la Tabla 6
se pudo observar las opciones que escogieron la mayoria de los colaboradores.
Tabla 6

Unidén de la organizacion

Name Aver. Now Preferred
Clan A 30 45
Adhocracy B 19 17
Market C 25 20
Hierarchy D 26 18

TOTAL 100 100
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Quinta dimension OCAI. Esta dimensién trata del énfasis estratégico, las
opciones estaban orientadas a las cuatro culturas. En esta dimension se dieron las
opciones la organizacion enfatiza el desarrollo humano, la organizacion enfatiza en la
adquisicion de nuevos recursos y desafios, la organizacion enfatiza el hacer acciones
competitivas y por ultimo la organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad.
Estas son las opciones que tenia cada colaborador y segun lo que se vivia en ese
momento en la empresa, debian puntuar las alternativas. En la Tabla 7 se pudo
observar las opciones que escogieron la mayoria de los colaboradores.

Tabla 7

Enfasis estratégico

Name Aver. Now Preferred
Clan A 29 36
Adhocracy B 22 23
Market C 18 16
Hierarchy D 31 25

TOTAL 100 100

Sexta dimension OCAI. Esta dimension trata del criterio de éxito, las opciones
estaban orientadas a las cuatro culturas. En esta dimension se dieron las opciones la
organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo, la organizacion define el éxito
sobre la base de contar con un producto nuevo, la organizacion define éxito sobre la
participacion de mercado y por ultimo la organizacion define el éxito sobre la base de
la eficiencia. Estas son las opciones que tenia cada colaborador y segun lo que se
vivia en ese momento en la empresa, debian puntuar las alternativas. En la Tabla 8

se pudo observar las opciones que escogieron la mayoria de los colaboradores.
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Tabla 8

Criterio de éxito

Name Aver. Now Preferred
Clan A 26 31
Adhocracy B 15 16
Market C 18 20
Hierarchy D 40 34

TOTAL 100 100

Resultado total de cultura actual y cultura preferida OCAI. En esta tabla se
totalizaron los resultados expuestos en las seis dimensiones del cuestionario OCAI.
En dichas dimensiones las caracteristicas estaban orientadas a la organizacién y su
forma de trabajar, el liderazgo en la empresa, como era el estilo de la empresa para
guiar grupos y poner en practica sus competencias, si la empresa estaba unida y que
valores practicaban para mantener esa union, si la empresa buscaba el crecimiento
del personal tanto personal como profesional y si buscaba el éxito por medio del
desarrollo de los colaboradores. En la Tabla 9 se pudo observar las opciones que
escogieron la mayoria de los colaboradores.

Tabla 9

Cultura actual y cultura preferida

Name Aver. Now Preferred
Clan A 29 36
Adhocracy B 19 19
Market C 23 21
Hierarchy D 29 22

TOTAL 100 100

En relacién con el gran total, se pudo concluir que la empresa presenta una

mezcla de tres culturas, las cuales son: cultura clan, jerarquica y de mercado. En
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relacion con la cultura preferida se pudo observar que la que mas predominaba era la
cultura de Clan. Sin embargo, por el giro de negocio de la empresa es buena opcién
establecer una segunda cultura, la cual seria la jerarquica. Esta cultura como se
mencionaba anteriormente esta basada en procedimientos estrictos y para que la
mayoria de las funciones en el area operativa se desarrollen correctamente es
necesario ponerla en practica.

Cuestionario de productividad

En el cuestionario por productividad se analizaron unicamente los resultados de
la columna mas alta en punteo, la cual seria siempre valorada en cinco puntos. Estos
datos se analizaron por dimension, en total son siete dimensiones. Los punteos debajo
del cinco no se presentaron tabulados en este capitulo para evitar saturacion.

Primeradimension. Es la de eficacia y las opciones que tenia cada colaborador
para puntuar, segun lo que vivia en ese momento en la empresa eran: (1) recibi
induccion oportuna, (2) considera que ejecuta correctamente sus funciones, (3) la
empresa explica los objetivos que quiere alcanzar, (4) el jefe inmediato establece las
responsabilidades de los integrantes del equipo y (5) el equipo sabe resolver con
madurez los conflictos que se generan en el &rea de trabajo.

En la Tabla 10 se muestran los resultados segun las opciones elegidas por cada
colaborador. De las veintiocho personas que respondieron el cuestionario, Gnicamente
cuatro colaboradores calificaron con el punteo completo; es decir que alcanzo el 100
% en respuesta a dicha dimension. Seis personas no proporcionaron punteo en esa
columna y los otros 17 distribuyeron sus respuestas entre las otras cuatro opciones.

Sin embargo, sus respuestas no superaron el 85.19 %.
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Tabla 10

Eficacia
Clase Frecuencia % acumulado
0 6 22.22 %
5 2 29.63 %
10 2 37.04 %
15 4 51.85 %
20 9 85.19 %
y mayor... 4 100.00 %

Segunda dimension. Es la de eficiencia. En esta dimension se dieron las

opciones (1) la empresa les proporciona los recursos necesarios para la ejecucion

correcta de funciones, (2) considera que administra correctamente su tiempo para la

oportuna ejecucion de tareas, (3) considera que ejecuta sus tareas sin costos

adicionales, (4) en algin momento han implementado procesos o herramientas para

mejorar sus resultados y (5) la empresa logra sus objetivos establecidos. En la Tabla

11 se muestran las opciones que tomé cada colaborador, segun lo que vivia en ese

momento en la empresa.

Tabla 11
Eficiencia
Clase Frecuencia % acumulado
0 3 11.11 %
5 2 18.52 %
10 7 44.44 %
15 2 51.85 %
20 8 81.48 %
y mayor... 5 100.00 %

Terceradimensién. Esta dimension es de clima laboral y las opciones que los

colaboradores tenian para elegir eran: (1) Con las diferentes actividades que hace la

empresa promueve el sentido de pertenencia, (2) la empresa refuerza la importancia
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de la buena comunicacion, (3) la empresa se ocupa de dar a conocer los valores,
objetivos estratégicos, misidén y visidbn constantemente, (4) la empresa brinda a los
trabajadores la induccion pertinente al inicio de la relacion laboral y (5) la empresa
proporciona mobiliario y equipo acorde para la correcta realizacion del trabajo. Estas
son las opciones que tenia cada colaborador y segun lo que se vivia en ese momento
en la empresa, debian puntuar las alternativas. En la Tabla 12 se pudo observar cémo

guedaron distribuidos los puntajes segun las opciones escogidas por cada

colaborador.
Tabla 12
Clima laboral
Clase Frecuencia % acumulado
0 7 25.93 %
5 9 59.26 %
10 5 77.78 %
15 3 88.89 %
20 2 96.30 %
y mayor... 1 100.00 %

Cuarta dimension. Esta dimension es de motivacion. Las opciones que se
podian elegir eran: (1) la empresa cree en el desarrollo profesional de sus trabajadores
por ese motivo los capacita, (2) la empresa proporciona a los trabajadores sueldos
atractivos, (3) la empresa acostumbra a realizar los reconocimientos en publico y los
llamados de atencion en privado, (4) la empresa acostumbra a premiar, incentivar y
brindar ascenso a los trabajadores y (5) los lideres estan capacitados para manejar
personal y ejercen autoridad. En la Tabla 13 se pudo observar como quedaron

distribuidos los puntajes segun las opciones escogidas por cada colaborador.
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Tabla 13

Motivacion

Clase Frecuencia % acumulado

0 13 48.15 %

5 3 59.26 %

10 5 77.78 %

15 2 85.19 %

20 2 92.59 %

y mayor... 2 100.00 %

Quinta dimensién. Esta dimension es de calidad de trabajo. En esta dimensién

las opciones para elegir por los colaboradores eran: (1) la empresa ofrece espacios

fisicos adecuados y limpios, (2) la empresa cuenta con el equipo basico de riesgos

necesario en las instalaciones, (3) la carga laboral que tiene cada colaborador es

acorde al puesto de trabajo, (4) la empresa incentiva el respeto y trabajo en equipo y

(5) la empresa maneja planes de desarrollo profesional para cada uno de sus

trabajadores. En la Tabla 14 se pudo observar cobmo quedaron distribuidos los

puntajes segun las opciones escogidas por cada colaborador, segun su experiencia.

Tabla 14

Calidad de trabajo

Clase Frecuencia % acumulado
0 3 11.11 %
5 11 51.85 %
10 5 70.37 %
15 3 81.48 %
20 2 88.89 %
y mayor... 3 100.00 %

Sexta dimension. Esta dimension es de gestion del tiempo. En esta dimension

opciones eran: (1) sabe gestionar correctamente su tiempo, identificar las tareas de
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urgencia, (2) ha identificado cuales son aquellos factores distractores, (3) cumplir con
sus informes semanales, quincenales y mensuales no es problema, (4) las solicitudes
gue realizan los lideres de la empresa son segun programacion y (5) es consciente
del tiempo que utiliza en actividades personales, las cuales ejecuta durante su jornada
laboral. En la Tabla 15 se pudo observar como quedaron distribuidos los puntajes
segun las opciones escogidas por cada colaborador, segun lo que vivian en ese
momento en la empresa.

Tabla 15

Gestion del tiempo

Clase Frecuencia % acumulado
0 5 18.52 %
5 8 48.15 %
10 3 59.26 %
15 5 77.78 %
20 3 88.89 %
y mayor... 3 100.00 %

Séptima dimensién. Esta dimensién es de liderazgo. En esta dimension las
opciones a elegir eran: (1) su jefe inmediato define claramente los objetivos del area
de trabajo, (2) su jefe inmediato sabe escuchar a su equipo de trabajo, (3) su jefe
inmediato es equitativo en la asignacion de tareas, (4) las solicitudes que realizan los
lideres de la empresa son segun programacion y (5) es consciente del tiempo que
utiliza en actividades personales, las cuales ejecuta durante su jornada laboral. En la
Tabla 16 se pudo observar como quedaron distribuidos los puntajes segun las

opciones escogidas por cada colaborador, segun lo que vivian en ese momento.
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Tabla 16

Liderazgo
Clase Frecuencia % acumulado
0 6 22.22 %
5 2 29.63 %
10 1 33.33%
15 3 44.44 %
20 5 62.96 %
y mayor... 10 100.00 %

4.2 Relacion de resultados de ambos instrumentos

En el presente apartado se realizé una correlacion de resultados de ambos
instrumentos. Se realizo con la intencion de validar si las dos variables se relacionaban
entre si, o bien si no hubo ninguna relacion entre variables. Las dos variables son
cultura organizacional y productividad. El instrumento de la variable de cultura
constaba de seis dimensiones y el instrumento de la viable productividad constaba de
siete dimensiones. En este caso se trabajo con base en los resultados de cada
dimensién, de ambos instrumentos.
Estadistica inferencial

En la Tabla 17 se colocaron los resultados por dimensién de cada instrumento
aplicado. Con dichos datos se realiz6 una estadistica inferencial, con la intencién de

validar si los resultados de las dos variables se correlacionaban.
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Tabla 17

Resultados de variables

Cultura Productividad
32 85
32 81
31 96
30 92
31 89
40 89
29 63

En la Figura 1 de dispersién de puntos se pudo revisar si las variables tenian
correlacion, en esta figura se validé la estrechez de los resultados en relacién con la
linea de regresion.

Figura 1

Correlacion de resultados
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En la Tabla 18 de correlacion lineal se pudo visualizar que las dos variables si

se correlacionan de manera positiva.
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Tabla 18

Correlacional lineal

Cultura Productividad

Cultura organizacional 1
Productividad 0.29326485 1

En conclusion, en la presente correlacion de resultados, se rechazo la hipotesis
nula (Ho) y se aceptd la hipotesis de investigacion (Hi), ambas variables estaban

correlacionadas. Es una correlacion baja.
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Capitulo 5
Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

1. Al analizar los resultados obtenidos por los dos cuestionarios utilizados para
recabar la informacién, se pudo concluir que los objetivos planteados en la
investigacion se lograron cumplir con éxito.

2. En relacion con el objetivo general se pudo concluir que en efecto la cultura
organizacional si impacta en la productividad laboral de los colaboradores.

3. De las treinta personas que se tomaron en cuenta para la presente investigacion,
se obtuvieron respuestas de veintiséis personas respecto al cuestionario de
cultura OCAI y veintiocho personas respecto al cuestionario de productividad.

4. Con base al instrumento de cultura organizacional OCAI, se pudo determinar que
el tipo de cultura que predomina actualmente en la empresa es una mezcla de
tres culturas, las cuales son: cultura de clan, cultura jerarquica y cultura de
mercado.

5. Con base al instrumento de productividad el cual se pasé a veintiocho
colaboradores de la empresa, se pudo determinar que la mezcla de culturas con
las que trabajan actualmente en la organizacion, si impacta negativamente en la
productividad de los colaboradores.

6. Los resultados que arrojaron las graficas de las diferentes dimensiones del
cuestionario de productividad evidenciaron que para los colaboradores si afecta
la mezcla de culturas con las que trabajan. Sin embargo, los resultados no fueron

tan bajos.
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7. Las tablas y porcentajes que arrojo en cada dimension el cuestionario de
productividad demuestran que, aunque los resultados no son tan bajos, si es
necesario trabajar en la cultura actual de la empresay transformar esos aspectos
gue bajan la productividad de la mayoria de los colaboradores.

8. Mediante el cuestionario de cultura OCAI se pudo establecer que la cultura
preferida por los veintiséis colaboradores que respondieron el cuestionario era la
cultura de clan. Sin embargo, por el giro de negocio de la empresa, el cual es de
asesoria en gestion del riesgo, si era necesario que los colaboradores realizaran
su trabajo con base en protocolos y procedimientos. Por lo tanto, se propone que
adicional a la cultura preferida de clan se complemente dicha cultura, con la
jerarquica.

9. Con base en la informacion recabada y los resultados obtenidos, es justo y
necesario reestructurar la mezcla de culturas que se tienen actualmente, por
medio de un proceso bien estructurado para que la transicion sea positiva para
toda la empresa.

10. A pesar de no obtener respuesta de las treinta personas seleccionadas para
responder los instrumentos, los resultados fueron muy buenos y se logré cumplir

con las espectativas que tenia el investigador.
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Recomendaciones

1. Se recomienda como resultado de la presente investigacion reestructurar e
implementar un plan de cultura organizacional, con la finalidad de transformar la
gue se tiene a la cultura preferida por los colaboradores la cual es la de Clan.

2. Estase adapta correctamente al giro de negocio de la organizacion y se realizaré
liderado por el investigador a partir de enero del afio 2023.

3. Se recomienda a cada uno de los lectores en la organizacion, tomar en cuenta
los resultados presentados en la investigacion. Esto debido a que fueron las
respuestas que brindaron los veintiocho colaboradores que participaron en el
mes. Esto con el fin de tomar en consideracion la importancia de las respuestas
brindadas y como dar solucién al tema para poder mejorar.

4. Se recomienda que en el plan de reestructuracion de cultura se integren dos
tipos, las cuales serian cultura de clan y cultura jerarquica, como una gran
cultura. Esto debido a que, si bien es cierto que la cultura preferida por los
colaboradores era la de clan, por el giro de negocio de la empresa también es
necesaria la cultura jerarquica ya que se debe cumplir con protocolos y
procedimiento para que cada trabajador ejecute de una mejor manera Sus
funciones.

5. Se recomienda a la empresa de asesoria en gestion del riesgo, leer
detenidamente la presente investigacion, para comprender de una mejor manera
los resultados expuestos. El objetivo principal de esta recomendacion es que la

empresa conozca los resultados obtenidos en abril del afio 2022.

81



6. Se recomienda que la empresa tome accion respecto a los resultados
presentados por medio de la presente investigacion y ponga en practica el plan
de reestructuracion de cultura organizacional. Dicho proyecto esta programado
para iniciar a partir de enero del afio 2023. El personal sera el que decida la
empresa.

7. Serecomienda implementar en la empresa el plan de reestructuracion de cultura
gue se desarrollé en el segundo semestre del afio 2022. Esto puede ser por fases
durante el aflo 2023, para lograr éxitosamente los objetivos planteados.

8. Posterior a la implementacion del plan de reestructuracion de cultura, se
recomienda a la empresa, evaluar en el segundo semestre del afio 2023, la
productividad de los colaboradores. De este modo se validara si los cambios
realizados impactan positivamente.

9. Se recomienda a la organizacion, implementar evaluaciones trimestrales,
semestrales o anuales que tengan que ver con liderazgo, satisfaccion laboral,
clima organizacional y por supuesto productividad laboral, ya que la cultura es el
principal motor en una organizacion, y si esta, esta bien estructurada todas esas
evaluaciones mencionadas deberan obtener resultados positivos.

10.Se recomienda revisar por lo menos una vez al afo, a partir del incio de su
implementacioén, enero del afio 2023, el plan de reestructuracion de cultura que
se trabajara para la empresa. Con el fin de actualizar el contenido en el mismo,
por ampliacion de temas o bien por modificacion de algunos términos
trabajados.e recomienda revisar siempre antes de implementar o modificar

cualquier tema en el plan de reestructuracion de cultura, las leyes instituidas en
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el pais a favor de los trabajadores, asi mismo, se recomienda también trabajar

de la mano con estas leyes a favor del patrono.
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Ciudad de Guatemala, 6 junio de 2022

Mayor

Sergio Pérez

Gerente General

Esparta Global Security, S.A.

Distingnido Mayor

Reciba un cordial saludo del Programa de Maestria en Gestion humana y
organizacional del Departamento de estudios de posgrado de la Escuela de
Ciencias Psicolagicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Por este medio solicitamos su autorizacion para que la maestranda
Melissa Lisbeth Morales, Registro Académico 201322498 desarrolle las
actividades propias del trabajo de investigacion con fines de graduacion de
este programa en la organizaciéon gque usted representa.
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informacion, elaboracion y validacion de una propuesta que se desarrolla
bajo nuestra asesoria v tutoria.

Desde yva agradecemos su colaboracion para que desde la organizacion que
usted preside. pueda facilitar los permisos v autorizaciones
correspondientes en el Area de aplicacion del estudio gque la estudiante
requiera en este trabajo de investigacién con fines de graduacion.
Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS”

Lridticzecl o a0, 2 J
——
Maestro Francis o Ureta Maestro José Alberto Vasquez
Asesor Metodologico en Asesor de Contenido en
Seminario de Investigacion Seminario de Investigacion
Escuela de Ciencias Psicologicas Escuela de Ciencias Psicologicas
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Guatemala, 3 de noviembre de 2022

Sefiores

Universidad de San Carlos
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Fresente

For medio de la presente, hago constar que la maestranda Melissa Lisbeth
Morales Lopez, con Registro Académico 2013224598 realizd sus actividades de
investigacion documental, diagndstico de necesidades, aplicacidon de
instrumentos de captacion de informacion, elaboracion y validacion de propuesta
entre enero y octubre de 2022

De antemano gracias por haber tenido en cuenta a esta organizacion, cuyos
aportes son valiosos para el crecimiento continuo y consolidacidon de las bases
de gestidn humana para un mejor posicionamiento en mercado empresarial.

Atentamente,

Jamilton Monato Mora
Gerente de Gestion de Riesgos
Esparta Global Security. S.A.
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Cuestionario de cultura organizacional OCAI

Instrucciones: 1) Responda las siguientes 6 dimensiones (items) acercade la Cultura

Organizacional. Cada uno de ellos contiene 4 alternativas (A, B, C, D).

2) No hay alternativas correctas o incorrectas para cada dimension, por lo tanto, sea

tan exacto como usted pueda en responder de modo que su diagnéstico cultural

resultante sea lo mas exacto posible.

3) Distribuya 100 puntos por cada dimension entre las cuatro, tres, dos o a una sola

alternativa, depende del grado de similitud que tenga la descripcion con la realidad de

la institucion. Observe que existe una columna de respuesta del instrumento

etiquetada como “Actual”. Estas respuestas significan que califican a su institucion

como esta actualmente.

4) Cuando hayaterminado, piense en cdmo cree que deberia ser su organizacion para

tener un éxito extraordinario en 5 afios. Complete el instrumento de nuevo en cada

una de las 6 dimensiones. Escriba estas respuestas en la columna “Preferida”.

1. CARACTERISTICAS DOMINANTES ACTUAL PREFERIDA
La organizacion es un lugar muy personal. Es como una
A [familia. Las personas disfrutan de la compafiia de otros.
La organizacion es un lugar muy dinamico con caracteristicas
B |[emprendedoras. A las personas les gusta tomar riesgos
La organizacion esta muy orientada a los resultados. La mayor
preocupacion es hacer el trabajo bien hecho. Las personas son
C  |competitivas entre si.
La organizacion es muy estructurada y controlada.
D |Generalmente los procedimientos dicen a las personas quéhacer.
TOTAL 100 100
2. LIDERES DE LA ORGANIZACION ACTUAL | PREFERIDA
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como
iA  [un instrumento de facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.
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2. LIDERES DE LA ORGANIZACION ACTUAL |PREFERIDA
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como
un instrumento para apoyar la innovacion, el espirituemprendedor|
B |y latoma de riesgos.
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para el
C |asegurar el logro de los resultados
El liderazgo de la organizacién es generalmente usado para
p [coordinar, organizar o mejorar la eficiencia.
TOTAL 100 100
3. ESTILO GERENCIAL ACTUAL |PREFERIDA
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el
A [trabajo en equipo, el consenso y la participacion.
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el
B lindividualismo y libertad.
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la
C |alta competencia y exigencias.
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar
seguridad de los puestos de trabajo y la estabilidad en las
D [relaciones humanas.
TOTAL 100 100
4. UNION DE LA ORGANIZACION ACTUAL |PREFERIDA
Lo gue mantiene unido a la organizacioén es la lealtad y la
A [confianza mutua.
Lo gue mantiene unido a la organizacion son los deseos de
B [innovacion y desarrollo. Existe un énfasis en estar al limite.
Lo que mantiene unido a la organizacién es el cumplimiento
de metas. El ganar y tener éxito son temas comunes.
D |Lo que mantiene unido a la organizacioén son las politicas y las
reglas. Mantener a la organizacién en marcha es lo importante.
TOTAL 100 100
5. ENFASIS ESTRATEGICO ACTUAL |PREFERIDA

A |La organizacién enfatiza el desarrollo humano. La confianza
es alta, junto con la apertura y la participacion.

B |La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursaos y
desafios. El probar nuevas cosas y la busqueda de
oportunidades son valoradas.

C |La organizacion enfatiza el hacer acciones competitivas y
ganar espacios en los mercados.

D |La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. La

eficiencia, el control y la realizacion correcta del trabajo son
importantes.
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TOTAL 100 100
6. CRITERIO DE EXITO ACTUAL |PREFERIDA
A |La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo delos
recursos humanos, el trabajo en equipo, las relaciones
personales y el reconocimiento de las personas.
B |La organizacidn define el éxito sobre la base de contar con un
producto Unico o el mas nuevo. Se debe ser lider en productose
innovacion.
C |La organizacion define el éxito sobre la participacién de
mercado y el desplazamiento de la competencia. El liderazgo de
mercado es la clave.
D |La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia
en el cumplimiento de sus tareas.
TOTAL 100 100

Fuente: Cameron & Quinn (1999).

Cuestionario de productividad
Instrucciones:

A continuacioén, encontrara una lista de items, sefiale su respuesta con una letra
X en uno de los casilleros que se ubican de lado derecho y utilizan los siguientes
criterios:

4 3 2

1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca

Nunca

Marque con claridad la opcién elegida con una X. Recuerde, no debe marcar dos opciones. Si
tiene dificultades para responder una pregunta, por favor preguntele a la persona que le entreg6 este
cuestionario y le explicé la importancia de su participacion.

NO. DIMENSIONES

ESCALA

PUNTEO PARA CADA FILA

5 |

4 1 3 [2]

1

Dimensioén: Eficacia

¢ Recibio la induccién oportuna para la realizacion correcta
de sus funciones?

¢Considera que ejecuta correctamente sus funciones para
el adecuado cumplimiento de sus tareas?

3 guiere alcanzar con las nuevas tareas que se les asignan

¢Normalmente la empresa les explica los objetivos que

eventualmente?

4 responsabilidades de cada uno de los integrantes del equipo

JEl jefe inmediato se encarga de establecer las

de trabajo?

¢El equipo sabe resolver con mucha madurez los conflictos
gue se generan en el area de trabajo?
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NO.

DIMENSIONES

ESCALA

PUNTEO PARA CADA FILA

5 | 4] 3 [2]1

Dimensién: Eficiencia

¢La empresa les proporciona los recursos necesarios para
realizar sin problema la ejecucion de sus tareas?

¢Considera usted que administra adecuadamente su
tiempo para la oportuna ejecucioén de sus tareas?

¢Considera que ejecuta sus tareas correctamente sin que
esto genere gastos adicionales a la empresa?

¢En algin momento ha implementado procesos o
herramientas que le ayuden a mejorar sus resultados?

¢La empresa logra los objetivos establecidos, utiliza los
recursos Unicamente necesarios?

Dimensién: Clima Laboral

PUNTEO PARA CADA FILA

¢Con las diferentes actividades que realiza la empresa,
considera que promueve el sentido de pertenencia a cada
trabajador?

cLa empresa refuerza la importancia de la buena
comunicacion constantemente con sus trabajadores y la
promueve con el propio ejemplo?

¢La empresa se ocupa de dar a conocer los valores,
objetivos estratégicos, misiony vision constantemente por
medio de diferentes medios de comunicacion?

¢La empresa brinda a los trabajadores la induccién
pertinente al inicio de la relacién, da a conocer, las politicas
y funciones de acuerdo con cada puesto de trabajo?

¢La empresa proporciona mobiliario y equipo acorde para
la correcta realizacion del trabajo, cuida también la
ergonomia de los trabajadores?

Dimensioén: Motivacion

PUNTEO PARA CADA FILA

¢La empresa cree en el desarrollo profesional de sus
trabajadores, por ese motivo los capacita constantemente?

¢La empresa proporciona a los trabajadores sueldos
atractivos segun las funciones de cada puesto y
competencias de cada trabajador?

¢En  la  empresa, acostumbran a realizar los
reconocimientos en publico y los llamados de atencién en
privado?

¢La empresa acostumbra a premiar, incentivar y brindar
ascensos a los trabajadores, de forma equitativa y justa
segln las competencias de cada uno?

¢Los lideres de cada departamento de la empresa, estan
capacitados para manejar personal y ejercer autoridad de
una manera respetuosa con cada uno de los trabajadores?

Dimension: Calidad de trabajo

PUNTEO PARA CADA FILA

¢La empresa ofrece espacios fisicos adecuados y
limpios en los cuales cada trabajador pueda realizar
cada una de sus funciones o tareas de una manera
cémoda?
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NO.

DIMENSIONES

PUNTEO PARA CADA FILA

Dimension: Calidad de trabajo

¢La empresa cuenta con el equipo basico de riesgos
necesario en las instalaciones de la sede principal, asi
como en las subsedes para prevenir cualquier situacion
de riesgo durante las jornadas laborales?

¢La cargalaboral que tiene cada trabajador es acorde al
puesto de trabajo, la empresa no sobrecarga a los
colaboradores con otras funciones?

¢Laempresaincentiva el respetoy trabajo en equipo con
cada uno de los trabajadores, con la intencion de
apoyarse entre si y lograr las metas establecidas?

¢La empresa maneja planes de desarrollo profesional
para cada uno de sus trabajadores, asi mismo brinda los
espacios necesarios para que puedan continuar
desarrollandose profesionalmente de forma personal?

Dimensién: Gestion del tiempo

PUNTEO PARA CADA FILA

¢Sabe gestionar correctamente su tiempo, identificar las
tareas de urgenciay las ejecuta segun prioridad?

¢ Ha identificado cuales son aquellos factores que le roban
tiempo y no le permiten cumplir con sus actividades
planificadas durante la jornada laboral?

¢Cumplir con los informes semanales, quincenales o
mensuales no es problema ya que hace sus entregas segun
su programacion establecida?

¢Las solicitudes que realizan los lideres de la empresa son
segun programacion establecida, evitar de esta manera
realizar solicitudes de Ultima hora?

¢Es consciente del tiempo que utiliza en actividades
personales, las cuales ejecutard durante su jornada laboral,
sin embargo?

Dimensioén: Liderazgo

PUNTEO PARA CADA FILA

¢, Su jefe inmediato define claramente los objetivos del area
de trabajo y los mismos son alcanzables?

¢, Su jefe inmediato sabe escuchar a su equipo de trabajoy
toma en cuenta las opiniones de cada uno para elaborar
diferentes planes para ejecutar las diferentes tareas?

¢ Su jefe inmediato es equitativo con la asignacion de tareas
para cada uno de los integrantes del departamento, toma
en cuenta las competencias de cada uno?

¢SApoya todas las decisiones que toma su jefe inmediato ya
gue aportan de manera positiva al area, lograr los
resultados esperados?

¢Su jefe inmediato trabaja de manera equitativa con todos
los miembros del equipo, sin preferencias, lograr excelentes
resultados con el equipo?
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