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RESUMEN

La investigacion se desarrolla en una empresa embotelladora de agua, ubicada en
Valencia estado Carabobo, cuyo objetivo general es analizar la cultura organizacional
para identificar las fortalezas y aspectos que requieran mejora. El estudio se sustenta
principalmente en la Teoria de los procesos de comparacién Social de Leon Festinger
(1954), siendo sus bases teodricas una descripcion de la cultura organizacional en
Venezuela segun las consideraciones de Salcedo y Romero (2006) asi como una
explicacion de la cultura organizacional y la comunicacion de Hellriegel y Slocum,
(2004). El trabajo es de tipo descriptivo, de modalidad de campo. La poblacion es de
100 trabajadores y la muestra de 35 empleados. El instrumento de recoleccién de
datos utilizado para el objetivo uno y dos, es de tipo escalar, (Siempre (5), Casi
Siempre (4), A veces (3) Casi Nunca (2) y Nunca (1)) por lo que es pertinente la
aplicacion de cuadros de frecuencias. Para el tercero (entrevista estructurada) se
presenta un resumen de las respuestas obtenidas de la gerente de Recursos Humanos
de la empresa objeto de estudio. Del andlisis y diagndstico, se determind, que la
empresa presenta posibilidades de mejoras o debilidades en aspectos importantes del
sistema de normas y valores, los cuales podrian afectar negativamente su cultura
organizacional. En esta investigacion se llego a la conclusion, que es importante que
la empresa reconozca, que el crecimiento en el mercado o ambiente influye
directamente en el crecimiento interno de la embotelladora afectando su estructura
interna, por lo tanto, la mision, la vision, los valores, las metas, las reglas y normas
tienen que ser revisadas y modificadas en funcién de satisfacer la demanda interna.
Ademas se considera conveniente implementar mecanismos que conduzcan a una
mejor difusién de estos elementos culturales.

Descriptores: Teoria de los procesos de comparacion Social, Cultura Organizacional,
motivacion laboral.
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ABSTRACT

The research is conducted in a water bottling company, located in Valencia,
Carabobo state, whose general objective is to analyze the organizational culture to
identify strengths and areas requiring improvement. The study is mainly based on the
theory of social comparison processes Leon Festinger (1954), and its theoretical basis
a description of the organizational culture in Venezuela as considerations Salcedo and
Romero (2006) and an explanation of culture organizational and communication
Hellriegel and Slocum (2004). The work is descriptive, field mode. The population is
100 workers and the sample of 35 employees. The instrument of data collection used
to target one and two, is of scalar type (Always (5) Almost Always (4), sometimes (3)
Almost Never (2) Never (1)) so it is pertinent to the application of frequency tables.
For the third (structured interview) a summary of the responses obtained from the
Human Resources manager of the company under study is presented. Analysis and
diagnosis, it was determined that the company has potential for improvement or
weaknesses in important aspects of the system of norms and values, which could
adversely affect its organizational culture. In this research | came to the conclusion
that it is important that the company recognizes that growth in the market or
environment directly influences the ingrowth of the bottler affecting their internal
structure, therefore, mission, vision, values, goals, rules and regulations have to be
reviewed and modified in order to satisfy domestic demand. In addition it considered
appropriate implementing mechanisms that lead to better dissemination of these
cultural elements.

Descriptors: Theory Social comparison processes, organizational culture, work
motivation
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INTRODUCCION

Las organizaciones funcionan mediante procesos operativos, econdmicos Yy
estructurales Unicos y singulares, poseen su propia historia, comportamiento,
comunicacion, relaciones interpersonales, motivacion laboral, toma de decisiones y
filosofia diferentes una de las otras; la union de todos estos elementos es lo que

constituye la cultura.

Por cuanto, la cultura organizacional tiene que ver con la historia, contada o no,
que estructura sus valores, filosofia e identidad organizacional y que es transmitida
de una u otra forma hacia sus miembros lo cual va moldeando las creencias,
expectativas, ideas, actitudes, rituales, lenguaje y normativas dentro de la empresa,
elementos que forman parte de la cultura organizacional, la cual se considera Unica y
exclusiva, la cultura determina lo correcto o incorrecto, asi como sus preferencias en

la manera de ser dirigidos.

En tal caso, los individuos construyen su propia personalidad y su propio lenguaje
a partir de las raices, la organizacion, los objetivos y creencias de la empresa para la
cual trabajan, aprendiendo a interpretar correctamente las exigencias y comprender la
interaccidn de los distintos individuos y de la organizacion. Es a través de la cultura
de una empresa que se puede determinar el nivel de compromiso del individuo con
respecto a la organizacién ya que se configura como una conducta aprendida, cuyos
elementos son compartidos y transmitidos por los miembros de una organizacion; es
la forma acostumbrada o tradicional de pensar y hacer las cosas, compartidas en

mayor o menor medida por los miembros de la misma.
La cultura organizacional inicia con las primeras actividades productivas de

cualquier empresa, se desarrolla y cambia segun los cambios internos y externos,

influyendo en el comportamiento del personal y en la eficiencia de su desempefio
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laboral en las tareas asignadas por lo que la gerencia tiene la tarea de fomentar y
apoyar una cultura organizacional definida y positiva en donde se incluya al personal
en las metas y objetivos de la organizacion, ademas de acrecentar el sentido de
compromiso e identificacion del mismo con su area de trabajo mediante una

oportuna motivacion laboral.

Sin embargo existen empresas que no establecen una cultura organizacional
definida, y se pierde la esencia de los valores, la mision, la vision y el codigo ético
que se espera para el comportamiento grupal en el trabajo, tal como sucede en la
empresa embotelladora de agua ubicada en Valencia estado Carabobo por lo cual se
realiza esta investigacion con el objetivo de analizar su cultura organizacional actual
para identificar las fortalezas y aspectos que requieran mejora, investigacion que se

desarrolla en cuatro capitulos a saber:

- En el capitulo I, se plantea y formula el problema, se describen los objetivos tanto

generales como especificos y la justificacion.

- En el capitulo 1l, se presentan los antecedentes de la investigacion y las bases

tedricas.

- En el capitulo 111, se menciona el tipo de investigacion, las técnicas e instrumentos,

validez y confiabilidad, la muestra y la estrategia metodol6gica.

- En el Capitulo 1V, se presentan los resultados obtenidos de los instrumentos de

recoleccion de datos aplicados utilizando técnicas estadisticas y analiticas.

- En el Capitulo V, se exponen las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

El conocimiento de la cultura en una organizacion es importante, ya que ésta
expresa claramente las actitudes, conductas y valores que han de tener los empleados
en su area de trabajo, lo cual constituye la base del desempefio empresarial. La
cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para apoyar a todas

aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas.

En este sentido, Guizar (2004: 320), plantea que: “La cultura organizacional es el
conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten y aceptan los
miembros en una organizacién”. La empresa crea una cultura con el fin que los
individuos se sientan identificados con ella, otorgandoles seguridad y respaldo. La
organizacion debe transmitirles la cultura a los empleados, en especial a los de nuevo
ingreso, para que se base en las metas organizacionales. Robbins y Judge (2009),

plantea que:

Cuando una empresa posee una cultura tiene que realizar
actividades para conservarla, como dar premios, incentivos
econdémicos y materiales, capacitacion y seminarios para
afianzar los valores de la cultura original y la filosofia que
heredaron los fundadores a todos los individuos de la
organizacion. (p.447)

Igualmente Robbins y Judge (2009)

La primera fuente para la formacion de una cultura, son sus
fundadores, transmiten su sistema de creencias, actitudes y
valores a sus primeros empleados, los que a su vez la adoptan
y la van transmitiendo con el tiempo a los miembros que van
formando parte de la empresa. (p.446)
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Al respecto, la herencia que dejan los fundadores son los factores determinantes
en el momento de la formacién como es la estructura dominante que expresan los
valores principales que comparten los miembros de la organizacion como: la
identidad empresarial, las normas que establece la empresa, la comunicacion, la
alianza entre sus miembros, la ayuda que brinda el gerente a sus empleados, entre

otros.

Por lo tanto, parte de la cultura organizacional, se basa en que el desempefio que
realizan los trabajadores, deben ser motivados con premios, incentivos, regalos, entre
otros, asi como también la tolerancia al conflicto y la tolerancia al riesgo en cuanto a

la innovacion y nuevos retos.

La alta gerencia también influye, en la conservacion de la cultura, ya que los
ejecutivos son los que la dirigen porque estan al tanto de las aspiraciones que
predominan en la mente colectiva de sus miembros, por lo tanto fijan normas que los
subordinados deben cumplir a través de sus palabras y acciones para mantener una
convivencia de respeto y armonia donde surgen lazos de amistad. La socializacién es
el proceso de mayor importancia, porque los empleados se encuentran en un ambiente

laboral nuevo y se adaptan a las leyes que se rigen en la empresa.

Es aqui en donde los empleados de nuevo ingreso adquieren los conocimientos
necesarios para realizar bien sus actividades laborales. Al respecto Chiavenato
(2002:123) afirma que la cultura organizacional “representa las normas informales no
escritas que orientan el comportamiento de los miembros de la organizacion y dirigen

sus acciones hacia la consecucion de los objetivos organizacionales”.

Las culturas corporativas moldean la manera en cémo las personas actlan y se
relacionan e influyen fuertemente las formas en que se hace el trabajo. Una fuerte
cultura positiva se trata de definir claramente lo que la organizacion valora y de

como se comunican esos valores, para ello se debe tener un sistema para reportar
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fallas éticas, para exigir responsabilidad personal por las acciones y también puede

incentivar al trabajador a alcanzar el éxito.

Sin embargo existen empresas que no establecen una cultura organizacional
definida, y se pierde la esencia de los valores, la mision, la vision y el codigo ético
que se espera para el comportamiento grupal en el trabajo, tal como sucede en una

empresa embotelladora de agua ubicada en Valencia estado Carabobo.

En una visita realizada, a la empresa objeto de estudio, se entablé una
conversacion con la Licenciada en Relaciones Industriales, quién sefiald que esta
compafiia u organizacién presenta un problema importante que ha causado un bajo
nivel en el desempefio, que se refleja en la impuntualidad; el ausentismo; la falta de
colaboracion para realizar tareas; apatia; falta de comunicacion entre gerencia y

trabajadores y la desmotivacién por parte de los trabajadores.

También se pudo observar que la gerencia no atiende a las opiniones y sugerencias
de sus trabajadores, produciendo malentendidos, tension, opiniones contrapuestas y
rechazo de los valores sobre todo en el personal de nuevo ingreso. La ausencia de una
mision y vision institucional conocida por los trabajadores, valores y normas
definidas, debilita el sentido de la responsabilidad para procurar la calidad total por
parte del personal y hace inminente el bajo desempefio, ya que estos conceptos bien
definidos crean esa sinergia que mantiene unidos a los equipos de trabajo y alinea
las expectativas de todos en funcion de los objetivos de la organizacion

En tal sentido se tiene que para la gerencia los conceptos de cultura
organizacional, revierten gran importancia, ya que sobre ella recae el peso de la
trascendencia en el tiempo de la empresa, por este motivo la investigacion se hace
necesaria para comprender el comportamiento en funcion de la cultura de la empresa
objeto de estudio y poder sugerir mejoras en la misma y por ende un mejor

desempefio.
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Por esta razdn la presente investigacion tiene como objeto de estudio la cultura
organizacional en una empresa embotelladora de agua ubicada en Valencia estado

Carabobo.

Con lo antes expuesto se pretende dar respuesta a las siguientes interrogantes:

¢Cual es la situacion actual con respecto a las suposiciones y creencias que
comparten y aceptan los miembros de una empresa embotelladora? ;Cuéles son los
valores que comparten y aceptan los miembros de una empresa embotelladora?
¢Cuales son las normas que comparten y aceptan los miembros de una empresa
embotelladora? ¢Cuales son las sugerencias de mejoras para la empresa

embotelladora de agua en estudio con respecto a la cultura organizacional actual?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la cultura organizacional de una empresa embotelladora de agua ubicada
en Valencia estado Carabobo para identificar las fortalezas y aspectos que requieran
mejora.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual en cuanto a las suposiciones y creencias que

comparten y aceptan los miembros en la organizacion objeto de estudio.

Identificar los valores que comparten y aceptan los miembros en la organizacion

objeto de estudio.
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Describir las normas que comparten y aceptan los miembros en la empresa objeto
de estudio.

Establecer sugerencias de mejoras para la empresa embotelladora de agua en

estudio con respecto a la cultura organizacional actual.

Justificacion de la Investigacion

Este estudio sirve como antecedente investigativo y como una fuente de datos
reales para conocer mas acerca del tema, siendo Util para futuras investigaciones que

se interesen en profundizar en el mismo.

Con este estudio se aclaran situaciones reales para la comprension de la cultura
organizacional en las empresas en Venezuela, y especificamente en una empresa
embotelladora de agua en Valencia, como una manera de conocer dentro de un
contexto real, lo que actualmente genera los problemas empresariales referidos al
desempefio influido por la cultura organizacional, y hasta qué punto tiene que ver los
factores internos y externos en dicho problema.

A todo ello se agrega también, la urgencia de contar con profesionales que puedan
tomar decisiones para subsanar los conflictos que dia a dia emergen en el entorno
empresarial, y que estos profesionales tengan conocimiento académico, cientifico y
actualizado, de lo que ocurre en las organizaciones que no poseen una cultura
definida, por lo que hace que este estudio tenga relevancia para la actualizacion del
profesional de Recursos Humanos, y para el desarrollo de un anélisis que lleve al

disefio de estrategias que definan una cultura organizacional positiva.

Por otro lado es importante desde el punto de vista metodolégico y cientifico, ya

que aporta un andlisis descriptivo que diagnostica una problematica laboral con
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respecto a la cultura organizacional de una manera estructurada, lo que le ayuda al
investigador y a sus lectores, a obtener informacion de la realidad de contextos
laborales en Venezuela con relacion a los valores y normas dentro de un codigo ético

propio y su importancia en el funcionamiento empresarial.

En tal sentido, este estudio se considera importante debido a que muestra una
realidad y toma en cuenta la opinion y las necesidades de los trabajadores, en busca
de comprender desde ambas perspectivas, patrono y empleado la responsabilidad de
cada uno dentro del problema, lo que significa el beneficio de ambos, para entender
las necesidades de cada lado y de alli partir a la consolidacion de una cultura

organizacional para el fortalecimiento de la empresa.

Este estudio profundiza el conocimiento préctico para los profesionales de
Recursos Humanos y académicos de las Ciencias Sociales y Econémicas sobre el
aprovechamiento del diagndéstico para la resolucion de problemas organizacionales,
consecuencias econdmicas Yy sociales, la observacién de necesidades de los
trabajadores y empleadores, asi como ampliar el campo del conocimiento frente a
problemas que estan en el tapete actualmente en Venezuela frente a tantos cambios en

los Gltimos afios con respecto a la importancia de la cultura organizacional.

Por Gltimo, desde el punto de vista de la linea de investigacion estudio de la
conducta y su implicacién en el trabajo, este estudio gener6é una reflexion sobre el
conocimiento existente dentro del &mbito de la cultura organizacional, lo cual
necesariamente conllevo hacer epistemologia del conocimiento existente en contraste
con la realidad de un contexto real, lo que amplia el conocimiento cientifico y
academico de la Facultad de Ciencias Sociales y Economicas en sus perfiles

investigativos.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
Antecedentes

Para realizar la investigacion se hace necesario indagar acerca de los estudios que
se han presentado respecto a la cultura organizacional y que representan un aporte

valioso.

Antonio Castillo y Jhoan Contreras (2015). Cultura Organizacional de una
Empresa dedicada a la Fabricacion de Etiquetas Autoadhesivas ubicada en San Blas
Municipio Valencia del Estado Carabobo. Trabajo de grado para optar al titulo de
Licenciados en Relaciones Industriales. Universidad de Carabobo. Valencia.
Venezuela. Publicado.

En este trabajo se planteé como objetivo general analizar la cultura organizacional
de una empresa dedicada a la fabricacion de etiquetas autoadhesivas ubicada en el
municipio Valencia estado Carabobo, con el fin de que los trabajadores se sientan

identificados, comprometidos y el ambiente laboral sea el idoneo.

Para el logro del objetivo general, se formularon tres objetivos especificos, el
primero de ellos fue diagnosticar los factores internos y externos de la cultura
organizacional de la empresa en estudio, seguidamente determinar la opinion de los
trabajadores en relacion a los factores de la cultura organizacional y por ultimo
formular recomendaciones de mejora sobre la cultura organizacional para el
fortalecimiento de la misma en la empresa en estudio. Estos objetivos fueron
planteados como un aporte al desarrollo de la organizacién, buscando la
identificacion y compromiso de los trabajadores, con una filosofia organizacional

solida, a través de la modificacion de algunos valores, mejorando factores
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relacionados con los procesos interpersonales y las tareas de los gerentes.

La fundamentacion tedrica del estudio de Castillo y Contreras (2015) se baso en la
investigacion de conceptos como: la satisfaccion de los trabajadores, compromiso,
actitudes de los trabajadores, motivacion, vision, mision, reglamento de la
organizacién, comunicacion, valores, objetivos, trabajo en equipo y ambiente laboral

para generar recomendaciones que ayuden al fortalecimiento de la empresa.

En cuanto al método utilizado en el estudio, fue enmarcado en una investigacion
de campo de tipo descriptivo, apoyandose en la técnica de la entrevista semi
estructurada dirigida a la gerencia y la aplicacién de un instrumento para la técnica de
la encuesta a través de un cuestionario tipo escala de Likert para los trabajadores. Los
instrumentos fueron elaborados y aplicados con el fin de dar respuesta a los objetivos
especificos.

Posterior a la aplicacion del instrumento se procedié a tabular los resultados
obtenidos a través de cuadro de estadistica descriptiva, como una manera de
evidenciar los resultados logrados. Posteriormente se procedié a analizar e interpretar
la informacidn obtenida, representada en tablas estadisticas en donde el total de cada
item se colocO porcentajes para visualizar las diferentes tendencias en cuanto a

respuestas.

A través de los resultados obtenidos, se logrd concluir que existen brechas en
cuanto difusion de conceptos basicos que se debe dar en la organizacion para que
exista una cultura organizacional sélida en donde tambien a través de los
instrumentos Yy técnicas de recoleccion de datos se evidencid que se hallaron brechas
en la comunicacion interna, trabajo en equipo, satisfaccion laboral, un buen ambiente
de trabajo, entre otras, las cuales se toman como oportunidades de mejora para el

fortalecimiento de la cultura organizacional existente en la empresa.
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Por consiguiente Castillo y Contreras (2015) hicieron entre sus recomendaciones
sugerencias tales como: Promover actividades didacticas donde el trabajador se
motive a conocer e identificarse con la filosofia de la organizacion, esto es, la vision,
la mision, los objetivos y la cultura. Asi como también, reforzar el sentido de
pertenencia y compromiso en los supervisores y gerentes en relacion a la filosofia de
la empresa, de modo que pueda transmitirse a los empleados, y asi lograr en conjunto
las metas organizacionales. Por dltimo, elaborar y ejecutar un programa que
promueva la difusion de los Valores Organizacionales mediante el uso de camparias
comunicacionales (tripticos, folletos, pancartas, talleres, charlas, entre otros), esto con
el propdsito de dar a conocer la importancia que tiene para el logro de los objetivos
organizacionales, de manera que cada trabajador se identifique e involucre con el

mismo.

Dicha investigacion aporta informacién que sirvié de apoyo tedrico al estudio, ya
que indaga sobre la cultura organizacional y determina los indicadores en cuanto a las
debilidades en este aspecto; ademas proporciond informacion de gran importancia
sobre la interaccién social y la cultura organizacional, lo cual permitié redimensionar
los procesos internos de los empleados en términos de crear un ambiente
organizacional armoénico, mediante las buenas relaciones interpersonales y una
comunicacion clara y precisa, para lograr un 6ptimo nivel de funcionamiento. En
efecto, la investigacion representa un aporte para la recopilacion de informacion

importante para el cumplimento de los objetivos trazados.

Larisma Coba y Karismar Larez (2014). Propuesta para Mejorar la Cultura
Organizacional existente en la empresa La Orquidea Import ubicada en Puerto La
Cruz Estado Anzoategui. Trabajo de grado para optar al titulo de Licenciados en
Administracion Industrial. Universidad de Oriente. Puerto La Cruz. Venezuela. No
Publicado.

31



Esta investigacion tuvo como objetivo proponer mejoras en la Cultura
Organizacional existente en la empresa La Orquidea Import, de Puerto La Cruz
Estado Anzoategui. Para el logro de su principal objetivo se plantearon los objetivos
especificos siguientes: Describir la cultura organizacional que actualmente presenta la
Orquidea Import de Puerto La Cruz, Estado Anzoategui, seguidamente se procedio a
establecer los elementos de la cultura que inciden en el desempefio del personal que
labora la Orquidea Import de Puerto La Cruz, Estado Anzoategui, e identificar los
medios utilizados por la Orquidea Import para divulgar su Cultura Organizacional.
Por Gltimo, presentar la propuesta para mejorar la cultura organizacional que

actualmente presenta la empresa.

La investigacion se fundamentdé en el estudio en las teorias de Cultura
Organizacional; y se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y de
disefio de campo, ya que se describio cada uno de los elementos que son
caracteristicos de la cultura organizacional presente en la instituciéon. Se utilizo la
técnica de la observacién y de la encuesta a través de un cuestionario de 15 preguntas
cerradas, que se le aplico a la muestra seleccionada de manera intencional,

conformada por los 15 empleados de la empresa.

El analisis de los resultados de los datos obtenidos se les calculd la estadistica
descriptiva de frecuencia y porcentaje, los resultados se ubicaron en tablas de
frecuencia segun la dimension de la variable, éstos se graficaron en tortas para luego
interpretarse en forma cualitativa. A partir del analisis de los resultados las autoras
concluyeron que existia, la falta de la comunicacién como primer factor para que todo
el equipo pudiese entender y comprender la informacion referente a lo que se
pretende, el como se trabaja, la mision y la vision empresarial; asi como también para

la solucion de conflictos que se puedan generar en el proceso.

La cultura organizacional se podia generar si solo, se adopta una actitud grupal; la
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gerencia debe trabajar en consonancia con el resto del equipo; y debe involucrarse
desde adentro para observar el desempefio, corrigiendo, orientando, guiando y
exigiendo. Igualmente, se pudo reconocer que la gerencia maneja un liderazgo
inapropiado; ya que no facilitan normas concretas que describan las funciones,
deberes y obligaciones en el proceso del trabajo, asi como la falta de incentivos a los
empleados y la carencia de interés hacia la profesionalizacion académica de los

mMismos.

Esto indica que la cultura organizacional que incentiva la participacion a traves de
la motivacion en el equipo de trabajo no se manifiesta en esta empresa, causando

desmotivacién y un ambiente de trabajo en condiciones precarias.

Las recomendaciones de Coba y Larez (2014) fueron principalmente que las
funciones gerenciales administrativas sean desempefiadas, asi como también asumir
la responsabilidad en el mantenimiento de una cultura organizacional apropiada para
poder cumplir con las expectativas del equipo de trabajo. Para ello sugirieron, asumir
funciones tales como: la organizacién, la comunicacion, el incentivo al logro, y el
desarrollo profesional y personal. La cultura organizacional debe estar enfocada en
que los superiores respalden a su equipo en el momento que cualquiera de sus
miembros lo requiera, apoyandolos en las actividades en las que necesite de la
experiencia u orientacion, de esta manera lograr los objetivos de la organizacion

mediante la ayuda reciproca de sus miembros.

En base a esto se disefi6 una propuesta cuyo objetivo fue desarrollar la cultura
organizacional para mejorar la integracion de las relaciones humanas en la
organizacion Orquidea Import. Los objetivos de la propuesta fueron: determinar el
sistema de valores y normas de trabajo de manera integral, mejorar la comunicacién
entre el personal de la empresa y desarrollar actividades de integracién y motivacion

para el personal de la organizaciéon. Por lo tanto, se propusieron estrategias que
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fueron: Determinar las normas de la empresa a través de valores organizacionales.

En cuanto a la metodologia, se desarrolla un estudio de tipo campo, descriptivo,
bajo la modalidad de un proyecto factible de acuerdo a estrategias metodoldgicas
relacionadas a los objetivos especificos, se disefié una entrevista y una encuesta como
técnicas de recoleccion de datos y se aplicé un cuestionario como instrumento a una
poblacién y muestra de once (11) personal de administracion-contable, agentes de
seguros y vendedores, ademas del Gerente General, los resultados se presentaron

utilizando técnicas estadisticas, de tabulacion y analiticas.

Las estrategias propuestas consistieron en lineamientos para mejorar la cultura
organizacional de la empresa y pasos para implementar esta filosofia. Se concluye
con la importancia del empowerment para optimizar las actividades internas, asi
como para satisfacer el recurso humano y clientes. Se recomienda, entre otros
aspectos, aplicar la motivacion, recompensas e incentivos a fin de obtener los

resultados esperados en el comportamiento, actitud y desempefio laboral del personal.

De este antecedente se obtuvo como aportes la relacion de incentivos para motivar
al personal en el desempefio eficiente diario lo cual se tom6 en cuenta para
diagnosticar la situacion actual en cuanto a las suposiciones y creencias que

comparten y aceptan los miembros en la organizacion objeto de estudio.

Jesus Velazco (2010). Disefio de estrategias para el fortalecimiento de la cultura
organizacional en el Hotel Coconut C.A. Trabajo de grado para optar al titulo de
Licenciado en Administracion Comercial Universidad de Carabobo. Valencia.
Venezuela. No publicado.

Como contexto de estudio, esta investigacion pretendié demostrar la importancia

de fortalecer la cultura organizacional en las empresas a fin de hacerle frente a las
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exigencias del entorno regido por la globalizacion por medio de la innovacion y
mejora constante de la cultura organizacional permitiendo permanecer en el mercado
competitivo, por lo que se plantea como objetivos general disefiar las estrategias para

el fortalecimiento de la cultura organizacional en el Hotel Coconut C.A.

Este trabajo se fundamenta en teorias sobre la cultura y comportamiento
organizacional asi como estrategias y analisis DOFA. Metodoldgicamente, la
investigacion se enmarcO como de tipo descriptivo, con apoyo en la revision
bibliografica y documental, bajo un estudio de campo y utilizando como instrumento
una Escala de Likert para la recoleccion de informacion, los datos que se obtuvieron

se sometieron a la matriz DOFA para la formulacién de las estrategias.

En la conclusion se describen los resultados a los que lleg6 el investigador con el
desarrollo de los objetivos especificos planteados y se recomienda a la empresa
turistica aplicar la motivacion laboral principalmente a fin de incentivar y promover
la eficiencia en el desempefio diario del personal encargado precisamente en la

atencion de los clientes.

Entre los valiosos aportes que se obtuvo de este antecedente, precisamente fueron
las estrategias disefiadas las que proporcionaron informacién de gran relevancia para
establecer las sugerencias de mejoras para la empresa embotelladora de agua en

estudio con respecto a la cultura organizacional actual.
Referente Teorico
Teoria de los procesos de comparacion social. Ledn Festinger (1954)

Esta es una teoria sobre los procesos de influencia de opinion en grupos sociales.
Esta ha sido una teoria que se ha extendido en otras areas, ademas de formacion de

opinion, en el que la comparacion social es importante. En concreto, la proposicion
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de Festinger, se aplica a la valoracion y evaluacion de habilidades asi como las
opiniones, es una hipoétesis en el area de la psicologia social vista con frecuencia en
términos de "plausible” socialmente. "Plausibilidad™ significa generalmente si o no la
teoria o hipoétesis se ajusta a la intuicion o el sentido comun. En este sentido gran
parte de la teoria que se presenta no es “plausible”, sin embargo, explicar una
cantidad considerable de datos conlleva a derivaciones comprobables.

Tres experimentos, especificamente disefiados para probar las predicciones de esta
extension de la teoria; como primera hipdtesis de Festinger (1942:47) es que: “existe
en el organismo humano, una tendencia para evaluar sus opiniones y sus habilidades.
Mientras que las opiniones y habilidades, a primera vista, parecen ser cosas muy
diferentes, hay un empate funcional estrecho entre ellos”. Es decir, actian juntos en la
manera en que ellos afectan el comportamiento; por lo tanto, la cognicion de la
persona (sus opiniones y creencias) sobre la situacion en la que él existe y sus
valoraciones de lo que es capaz de hacer (su evaluacion de sus capacidades), influyen

ensu comportamiento.

Es necesario, antes de proceder a aclarar la distincion entre opiniones y
evaluaciones de habilidades, puesto que a primera vista puede parecer que la
evaluacion de la capacidad de cada uno es una opinion sobre él. En casos donde el
criterio es inequivoco y puede medirse claramente, proporciona una realidad objetiva
para la evaluacion de la capacidad, y que depende menos de las opiniones de otras
personas y depende mas de real comparacion del rendimiento con el rendimiento de
los demaés. Asi, si una persona evalla su capacidad de ejecucion, lo hard mediante la
comparacion, por ejemplo, de su tiempo para correr cierta distancia con los tiempos

que han tenido otras personas.

Cuando se habla de evaluar una capacidad, significa especificamente la evaluacion

de la habilidad en situaciones donde el rendimiento es inequivoco y es conocido. La

36



mayoria de las situaciones en la vida real, por supuesto, presentan situaciones que son

una mezcla de opinion y capacidad de evaluacion. Festinger (1942) el autor postula:

La existencia de una unidad para determinar si 0 no las
opiniones eran "correctas”. La implicacion conductual de la
existencia de tal unidad (opinion y habilidades) es que se
esperaria observar comportamientos de las personas que les
permitan conocer Si sus opiniones son correctas y su
comportamiento les permite evaluar con precision sus
habilidades. (p. 57)
Sin embargo, a pesar de ser una unidad intrinseca, muchas veces la opinion no se

relaciona con el comportamiento, como en el caso de actuar bajo amenaza o castigo.

Otro postulado de esta teoria es que hay una unidad unidireccional hacia arriba en
el caso de habilidades es en gran medida ausente en los comentarios de las opiniones
de las personas. Al parecer, respecto a las habilidades, las distintas actuaciones tienen
valores intrinsecamente diferentes. En la cultura occidental, en cualquier caso, es un
valor “hacerlo mejor” y mejor significa que cuanto mayor sea la puntuacion en
rendimiento, es el mas deseable. Si hay o0 no esto, esta culturalmente determinada, y

por lo tanto, culturalmente variable.

Con respecto a la mayoria de las opiniones, por otro lado, es importante aclarar,
gue no existe la comparacion como fundamento inherente, intrinseco, para preferir
una opinion sobre otra. Si se piensa en opiniones sobre algun tema especifico, no hay
opinion de por si que tenga un valor mayor que cualquier otra opinién. El valor

proviene de la sensacion subjetiva de que la opinidn es correcta y valida.

Desde esta perspectiva, si una persona cambia su opinion sobre algo, a favor de
otra opinion, no hay ninguna dificultad, mas que en la manera de consumar el
cambio. Es cierto que a veces existen considerables dificultades, en hacer cambiar la

manera de pensar acerca de una opinién o creencia, tal resistencia puede surgir,
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debido a la consistencia con otras opiniones y creencias, personalidad, caracteristicas

culturales, hacen que una persona vaya en una direccién u otra.

En este sentido, hay generalmente fuertes restricciones sociales y no-sociales,
contra cambiar la capacidad, o cambiar de una actuacion que refleja esta capacidad,
incluso si una persona esta convencida que €l debe ser capaz de correr mas rapido o
debe ser mas inteligente, y aunque él esta motivado para mejorar su capacidad en este

sentido, hay grandes dificultades en el camino de consumar el cambio.

Ahora es cuando entra la tercera hipotesis de Festinger (1942) que:

Es evidente, que la accion para reducir la discrepancia que
existe, en el caso de opiniones, se debe a la presion hacia la
uniformidad. Esta uniformidad de opinién es un estado de
inmovilidad social. En el caso de las capacidades, sin
embargo, la accion para reducir las discrepancias interactia
con el empuje unidireccional para hacer mejor y mejor. (p.
200)

Sin embargo, el efecto que produzca un grupo en el individuo, dependera si este
grupo se siente identificado y atraido por él, de manera fisica y psicologica, si se
siente bien en el grupo y desea pertenecer a él, se ajustara el comportamiento a ese
grupo, pero de lo contrario si su atraccion hacia el grupo es cero o incluso negativo, el
grupo no tiene el poder para influir sobre la persona efectivamente. La uniformidad,
sin embargo, puede ser forzada, en un sentido, si el grupo ejerce amenazas o castigos

por incumplimiento.

En base a todo lo anterior expuesto, sobre la teoria de Festinger, la vinculacion con
este estudio, es casi implicita, ya que los postulados que la fundamentan se relacionan
con la cultura organizacional que se plantea como variable en esta investigacion.
Segun la teoria de Festinger, existe una tendencia hacia medir las capacidades en base
a la comparacién con los demas, y al mismo tiempo la tendencia de cambiar para
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mejorar y mejorar. Por otro lado, se postula que la influencia de un grupo sobre una
persona, dependera si éste se siente identificado y atraido para permanecer en él. Es
precisamente de lo que se trata la cultura organizacional en las empresas.

La cultura organizacional, representa una unidad o como lo llama Festinger una
“uniformidad” de comportamientos influidos por un sistema de valores y costumbres
de una organizacion, que ha sido implantado de manera progresiva desde sus
comienzos. Cuando los empleados pertenecen a una organizacion, estos tendran la
tendencia a la uniformidad o a la adaptacion ante la nueva cultura en que se
desenvuelve, y si esos valores y costumbres son positivos para el trabajador o no, este
se sentird identificado y su influencia sera inevitable.

Por otro lado, la necesidad de mejorar sus capacidades, por lo que Illamo Festinger
la tendencia de ser mejor y mejor al comparar las propias capacidades con la de los
demas, también forma parte de la cultura organizacional, que se manifiesta a través
del grado de competitividad que haya en la organizacion entre trabajadores, asi como
también el sistema de incentivos que sea parte de la cultura de la empresa, como
elemento cultural de la empresa.

En definitiva, la cultura organizacional, influye en el comportamiento y actitudes
del individuo y su propension a esa influencia, tiene que ver con su sentido de
bienestar e identidad que hace al grupo atractivo para el empleado y desear ser
miembro del mismo.

Bases Tedricas

La cultura organizacional en Venezuela

En primer lugar se define el concepto de cultura organizacional que ha sido
teorizado por varios autores dentro de las cuales se tienen:

39



Hellriengel y Slocum (2004:378), define este concepto como: “La cultura
organizacional representa un patrén complejo de creencias, expectativas, ideas,
valores, actitudes y conductas compartidas por los integrantes de una organizacion
que evoluciona con el tiempo”. Estos autores manifiestan sobre el tema de la cultura
que es un modelo a seguir que trasciende con el tiempo y es compartida por cada uno

de los miembros de la organizacion.

Asi mismo Diez (2007), refiere que:

La cultura organizacional, es la plataforma donde se produce
el ambiente, los principios, valores, convicciones,
procedimientos y forma de como se realizan las cosas,
influenciada a su vez por factores psicologicos, sociales por la
accion de cada uno de sus integrantes a través del tiempo, y
definida por hechos culturales fuera y dentro de ella”.(p. 233).

Al respecto Perlasca y Poriet (2013) consideran que:

La cultura condiciona la gestion del capital humano pues ella
evidencia la forma de tratar al personal, a los clientes y
relacionados; la manera de negociar, el nivel de autonomia
que establece en sus oficinas, el estilo de liderazgo, la
puntualidad, la productividad, la importancia asignada a la
calidad, el sistema de compensaciones, el disefio de politicas.
En funcién a la mentalidad de la organizacion sera el
comportamiento que sigue a cada uno de sus procesos. (p.
311).

Se entiende con ello que la cultura organizacional es la base fundamental en todos
los procesos de las organizaciones, una buena comprensién de la misma, se ve
reflejada en el comportamiento de sus miembros para el mejor funcionamiento de la

empresa.

Un estudio realizado por Salcedo y Romero (2006) manifiestan como un signo

altamente positivo en la cultura organizacional de las empresas en Venezuela es que

40



ha comenzado a surgir la cultura de la calidad, identificandose como una ventaja
comparativa, asociada al cambio tecnoldgico y al fortalecimiento de los recursos

humanos.

La gestion empresarial se ha formulado como un reto para la aplicacion de un
modelo creativo, que conlleva a enfrentar las exigencias de un medio ambiente muy
cambiante, ante el cual las empresas se ha venido desempefiando con éxito, tanto en
la elevacion de la efectividad, en la investigacion y aplicacion de este nuevo enfoque
de planificacion, como también el ejercicio de las nuevas teorias gerenciales. Este
proceso de transformacion gerencial, ha jugado un papel muy importante el
entrenamiento, actualizacion y desarrollo desplegados hacia el personal ubicado en

todos los niveles de la organizacion, convirtiéndose en el motor del proceso.

En este sentido, las empresas se estan fortaleciendo para afrontar la complejidad
del entorno de competencia, con clientes exigentes, y con fuertes exigencias
ambientales, de higiene y seguridad laboral. Todo ello acompafiado de una vision
nacionalista, que refirma a las organizaciones como empresa publica del
Estado venezolano. Entre los factores que se veran fortalecidos con la aplicacion del
sistema de gestion de la calidad, estan: El trabajo en equipo, el fortalecimiento de los
principios aprender haciendo y aprender a aprender, la integracion y aplanamiento de
la estructura, a través de la reduccién de los niveles jerarquicos y el mejoramiento de

la comunicacion interna.

Por otra parte Riquelme (2010) acerca de la cultura organizacional en Venezuela,
le dio un esbozo de lo que puede influir el entorno cultural venezolano y de
Latinoamérica, entre las caracteristicas que se evidenciaron en la cultura
organizacional del estudio fueron: la Distancia al poder; Individualismo;

Masculinidad; Evitacion de incertidumbre; Orientacién largo plazo.
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En cuanto al entorno cultural, se determinaron, dimensiones claves que influyen

en el entorno sociocultural en Venezuela y se caracterizan por:

Colectivismo (integracion a grupos de gran tamafio, fuertes y cohesivos, que
van desde la familia extendida hasta la organizacién social y empresarial, que
ofrecen proteccion a cambio de lealtad incondicional)

Roles tradicionales de género (machismo)

Percepcion de distancia respecto al poder

Esfuerzo por evitar la incertidumbre

Vision a corto plazo (Lo urgente sobre lo importante)

Por consiguiente las caracteristicas del entorno cultural especifico, tienen efectos
reciprocos sobre la estructuracion de las organizaciones y la dinamica de la poblacion
asi como a su vez la organizacion en la cultura. Por lo que se refleja en caracteristicas
propias del trabajador venezolano y su desenvolvimiento en las organizaciones, estos

muestran indicadores como:

Bajo involucramiento
Masculinidad
Aislamiento

Temor a innovacion
Desapego

Machismo
Resentimiento
Desconfianza
Inmediatez
Colectivismo

Vision corto plazo.

Por otra parte el trabajo de Gutiérrez (2010), cuestiona ain mas el comportamiento
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de las organizaciones y la existencia de una cultura, el autor sefiala que tiene una
preocupacion por investigar si en Venezuela existe cultura organizacional y formula

una hipotesis que niega la posibilidad de la existencia de tal cultura.

En su estudio hace una resefia sobre las organizaciones de mantenimiento en
Venezuela y de servicios publicos, tales como el Aseo Urbano, las aguas negras,
Hospitales y Escuelas Publicas, Transporte publico, entre otros; dando como
resultado la afirmacion de dicha hipotesis a través de la recoleccion de informacion
confiable y datos especificos relacionados con las variables cultura organizacional y
mantenimiento de equipos, provenientes de una revision bibliografica de la literatura

pertinente y un conjunto de datos periodisticos.

Al comparar los hechos seleccionados, de las actividades de varias empresas
publicas, con las particularidades de ser las instituciones que se ubican en una sélida
cultura organizacional de mantenimiento, Gutiérrez (2010) observé mucho contraste,

siendo lo mas trascendental los aspectos siguientes:

Permanencia e incremento de fallas en equipos, instalaciones,
sistemas y edificios, durante largos periodos.

Reiteracion, en lapsos breves, de actividades correctivas a los
elementos de un mismo sistema.

Las acciones de mantenimiento se llevan a cabo cuando
ocurren emergencias.

Se ejecutan reparaciones con recursos humanos inexpertos y
materiales de baja calidad.

No se asignan recursos economicos suficientes a las
organizaciones responsables de suministrar servicios de
mantenimiento.

Muchas empresas del Estado realizan actividades correctivas
después de insistentes denuncias a través de los medios de
comunicacion social o de protestas callejeras por parte de las
comunidades afectadas.

Se desconoce la importancia del personal de mantenimiento,
no tiene estabilidad laboral, no se remunera adecuadamente y
no se le da facilidades de crecimiento profesional. (p. 3).
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La ineficiencia de las empresas de servicio publico que se reflejan a través de
tantos problemas en las comunidades venezolanas, dan como resultado para Gutiérrez
(2010: 3) la afirmacion de que “en Venezuela no existe cultura organizacional de

mantenimiento”.

Es importante este tema para el presente estudio, ya que el contexto en que se
realiza la investigacion es el venezolano, por consiguiente, es conveniente tener un
panorama de investigaciones previas acerca de la cultura organizacional en
Venezuela y las caracteristicas que se representan a través del comportamiento de las
empresas en el pais. La tendencia de la cultura en las organizaciones, generalmente se
ven influidas por la cultura en donde estan, ya que los empleados tienen una serie de
valores y costumbres intrinsecas, que se traspasaran a la cultura organizacional como

parte propia de la misma.

La cultura organizacional y la comunicacion

Una organizacion que desee crear y dirigir de manera consistente su cultura debe
tener la capacidad de comunicarla al personal, en especial a los empleados de ingreso
reciente, ya que los individuos estan mas dispuestos a adaptarse a una cultura
organizacional durante los primeros meses de trabajo que es el momento en el cual
quieren a agradar a otros y ser aceptados familiarizandose con su nuevo ambiente de

trabajo.

Diversos autores coinciden en destacar la importancia de la comunicacion en las
organizaciones, asi tenemos que, para Hellriegel y Slocum, (2004: 45) “en toda
organizacion se presenta una comunicacién directa e indirecta que tiene que ver con
la jerarquia desde un nivel alto, pasa por un nivel medio hasta el nivel bajo” ya que

cuando los gerentes de las organizaciones dirigen o lideran, estdn en comunicacion
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con otros 0 a través de otros, y las decisiones de gestion y las politicas de la
organizacion no tienen eficacia alguna si los que han de ponerlas en practica no la
entienden, es por ello que la comunicacion es muy importante en cualquier
organizacion ya que si esta es eficaz constituye una de las piedras angulares de la

conducta ética en la organizacion.

La comunicacién es importante para compartir directrices respecto a las normas
éticas y a las actividades de integracién a las distintas areas funcionales de la
empresa, debido a esto, la comunicacion ha comenzado a considerarse como una
forma de procesamiento social en la que los receptores interpretan los mensajes

procesando la informacion cognitivamente.

Por consiguiente Gasparini, Hamidian y Llobregat (2013:533) establecen que la
comunicacion es “la manera de transmitir el mensaje entre las personas, donde
involucra el enviar y recibir a fin de expresar pensamientos, sentimientos y deseos”,
por lo tanto el proceso de comunicacién se inicia cuando una persona quiere
comunicar un mensaje, esta persona es el emisor, quien debe codificar el mensaje
para que el receptor pueda entenderlo , el mensaje es enviado a través de un canal que
viene a ser vinculo entre las partes, el canal puede ser un memorandum, el correo
electronico o simplemente una conversacion frente a frente. Luego de captar el
mensaje el receptor trata de entenderlo descodificando la informacién que ha
recibido, esto implica que debe leer o escuchar con atencién para dar una

retroalimentacion al emisor que demuestre que el mensaje ha sido captado.

Por otra parte, existen muchas definiciones acerca de la comunicacion, sin
embargo, a pesar de que en definiciones contienen diferencias, la mayoria coinciden
en que la comunicacion en las organizaciones tienen determinadas cualidades o

propiedades basicas similares, y en resumen la comunicacion organizacional se
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considera por lo general como un proceso que sucede entre los miembros de un grupo

que conviven dentro de una organizacion social.

En este sentido, la comunicacion que existe dentro de las organizaciones radica en
una actividad dindmica, y en constante flujo, pero que conserva un codigo que la
identifica como estructura. Esta misma estructura es flexible y también cambia, ya
que se ajusta de acuerdo con el desarrollo de la organizacion. Para Siliceo, Casares y
Gonzalez (2000:183) “Las comunicaciones en las organizaciones deben proveer
informacion concreta con las entonaciones emocionales adecuadas para todos los

miembros que necesitan el contenido de las comunicaciones”.

Por lo anteriormente expresado, la comunicacion organizacional entonces, se
considera nueva disciplina que tiene sus bases en las areas del conocimiento como la
Antropologia, Sociologia y Psicologia Industrial, y tiene sus aplicaciones en la
conducta de la comunicacion oral y escrita dentro de la organizacion, de los

individuos que trabajan en ella.

La comunicacién organizacional es la salida de mensajes entre los miembros de
una organizacion en una red de relaciones interdependientes, y se caracteriza por tres
cualidades: La comunicacion organizacional se da en un a través de un proceso
complejo y abierto, esta influenciado por el contexto, y sus elementos son el mensaje,
la via y el proposito, asi como el medio por donde viaja la informacion. La
comunicacion organizacional implica mensajes, su flujo, su propdsito, su direccion y
el medio empleado. La comunicacion organizacional implica personas, sus actitudes,

sus emociones, sus relaciones y destrezas.

Desde esta perspectiva, el primer responsable de que exista una comunicacién

efectiva son los directivos, segun Gomez (2007):
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El rol primario del ejecutivo es ser un comunicador, un
vinculo comunicativo entre los miembros de la organizacion.
Ademas, el jefe o director debe procurar la cooperacion entre
todas las personas de la organizacion, potenciando los
incentivos positivos (oportunidades de prestigio, ambiente
social participativo, condiciones de trabajo adecuado,
incentivos econOmicos, entre otros.) y eliminando las
presiones negativas. (p. 64)

Al respecto, también es importante sefialar que la comunicacion organizacional no
solo debe ocurrir internamente, sino que la organizacion debe manifestar sus
objetivos y logros a sus competidores y a la sociedad, ya que no sélo es la
comunicacion un componente fundamental en la actividad interna de una
organizacion, sino que también es imprescindible en el reciprocidad de informacién

de la organizacion con su medio.

Asi mismo, Pascual (2013:1) “La comunicacion en las empresas es uno de los
puntos mas importantes y criticos, pues de esta depende el desarrollo de todas las
actividades y proyectos. Si esta no es efectiva se corre el riesgo de llegar a puntos
criticos”. Desde esta perspectiva se encuentra la comunicacion interna, la cual se
constituye en el interior de la empresa con accionistas, asociados, trabajadores,
participantes, contribuyentes, entre otros, que pretende crear un clima de
entendimiento entre las personas de la empresa y quienes la dirigen, asi como un

ambiente de trabajo motivador.

Tomando en cuenta todo lo anteriormente expuesto, la comunicacion forma parte
esencial en la cultura organizacional, ya que sin ella, no se podra transmitir los
valores y sus usos de la comunicacion organizacional sin informar, escuchar, vincular
personas, proporcionar el intercambio de costumbres, experiencias, crear opinion,
compartir conocimientos e identificar mejoras. Por lo tanto la vinculacion de la
comunicacion y la cultura organizacional es evidente e indestructible, ya que las dos

son parte del sistema que acompafia el funcionamiento de una empresa o institucion.
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Esto reafirma la necesidad de una comunicacion efectiva que permita que el
cardcter organizacional se instale en la cultura de la empresa, por los cual es
importante tener en cuenta la actividad y estructura de la empresa, para sustentar el

rasgo cultural que se identifica en el momento de la comunicacion.

El tema de la comunicacion y la cultura organizacional, se vincula con este
estudio, ya que a partir de este conocimiento acerca de como interactlan de manera
reciproca ambos elementos dentro de la organizacion, se tom6 como indicador, la
comunicacion como uno de los elementos méas significativos para detectar si en
efecto, existe 0 no una cultura organizacional fuerte. La comunicacién fue uno de los

elementos a medir en el diagndstico de este estudio.

Definicion de Términos

Presunciones internas acerca de la organizacion, estas se basan en el contexto
de lo que es real y verdadero partiendo de las creencias de los fundadores y de la
organizacion basadas en los objetivos y metas que esta se plantea y que son
transmitidas a los empleados de la misma, Pérez (2009) lo define como “el modo
correcto de percibir, pensar y sentir los problemas que afectan al desenvolvimiento de

la organizacion y a la conducta de sus miembros.”

Presunciones internas a cerca del entorno Shein (1998) la define como:

Esta dimension afecta la vision que la organizacion tiene
sobre sus relaciones con el entorno en el que se enmarca la
cultura receptora. Estas relaciones pertenecen a los niveles
mas profundos de la orientacion estratégica de la
organizacion, siendo fundamental que las presunciones
subyacentes al respecto concuerden con las realidades del
entorno para validarlas y decidir las metas y los medios. Por
otro lado los aspectos del entorno en funcién de los cuales se
formen las presunciones y creencias de la organizacion,
constituiran elementos fundamentales de su cultura. (p. 24)
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Tipo de Investigacion

El presente trabajo fue de caracter descriptivo. Este tipo de investigacion segun
Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003:42) “estan dirigidas a resefiar las
caracteristicas primordiales de un fendmeno, siendo obligatoria una precision en el

momento de la medicion de las dimensiones objeto de estudio”.

Por ende, el mismo se abocé a describir y analizar la realidad en estudio que para
los efectos la presente investigacion analiza la cultura organizacional de una empresa

embotelladora de agua ubicada en Valencia estado Carabobo.

Ademas, la investigacion presenté una modalidad de campo ya que, tal como lo
sefiala Balestrini (2001):

Los datos se recogen de manera directa de la realidad en su
ambiente natural, con aplicacibn de determinados
instrumentos de recoleccion de informacién, considerando de
esta forma que los datos son primarios; por cuanto se recogen
en su realidad cotidiana, natural, observando, entrevistando o
interrogando a las personas vinculadas con el problema
investigado” (p. 8).

Es decir, se recolecto la informacion que requirid la investigacion
para diagnosticar la situacion actual directamente de las personas involucradas
y de su realidad en un momento determinado, utilizando para ello técnicas e

instrumentos.
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Técnicas e Instrumentos

Para dar respuesta al primer y segundo objetivo que se plantea en la investigacion,
los cuales fueron diagnosticar la situacion actual en cuanto a las suposiciones y
creencias que comparten y aceptan los miembros en la organizacién objeto de estudio
e Identificar los valores que comparten y aceptan los miembros en la organizacion
objeto de estudio, se utilizé la técnica de la encuesta por medio de un cuestionario,
como instrumento, lo que permitié obtener informacion de como es la organizacion;

como deberia ser; metas reales de los empleados; fundadores y direccion general.

Segun Trespalacios, Vazquez y Bello (2005)

Las encuestas son instrumentos de investigacion descriptiva
que precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las
personas seleccionadas en una muestra representativa de la
poblacion, especificar las respuestas y determinar el método
empleado para recoger la informacion que se vaya
obteniendo. (p. 96)

En cuanto al cuestionario, Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003:61) lo
definen como “la recopilacion de datos que se realiza de forma escrita por medio de

preguntas abiertas, cerradas, dicotomicas, por rangos, de opcién multiple”.

Para la elaboracion de este instrumento se procedio a utilizar una Escala Likert, la
cual se basa en la escala de Thurstone, aunque a diferencia de esta, se trata de una

escala ordinal.
Una escala de Likert consta de un gran ndmero de items, que se consideran

relevantes para la opinion a evaluar. Estas afirmaciones no deben ser ambiguas y

expresan aprobacion o rechazo al objeto de estudio. Los sujetos responden a estas
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afirmaciones seleccionando un punto en una gradacion del continuo asentamiento-
rechazo (aprobacion total, posicion no definida, desaprobacion total). El indice total
de actitud se obtiene con la suma de las actitudes parciales vertidas en cada

respuesta.

Los pasos principales que se siguen para la construccion de una escala de Likert,

segun Briones (1990), son los siguientes:

a. Definicion nominal de la actitud o variable que se va a
medir.

b. Recopilacion de items o indicadores de esa variable.

c. Determinacién de las Puntuaciones dadas a las categorias
de items.

d. Aplicacion de la escala provisoria a una muestra apropiada
y célculo de las puntuaciones escalares individuales.

e. Andlisis de los items utilizados para eliminar los
inadecuados.

f. Categorizacion jerarquica de la escala.

G. Calculo de la confiabilidad y validez de la escala. (p.55)

Para la medicion de la cultura organizacional se propone una escala de medida
ordinal, empleando un instrumento de treinta (30) items, el cual corresponde a una

escala de frecuencia con cinco categorias.

Las respuestas que los sujetos pueden entregar ante cada afirmacién son las
siguientes: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca, esto permitié revelar la
intensidad del sentimiento sin rebasar la capacidad de la persona para diferenciar de

unay otra categoria. (\Ver anexo n° 1 cuestionario).
Para la ejecucion del tercer objetivo especifico que sefiala la descripcion de las

normas gque comparten y aceptan los miembros en la empresa objeto de estudio, se

aplico la técnica de la entrevista a la Gerente de Recursos Humanos mediante una
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guia de entrevista estructurada o formal como instrumento para conocer la aceptacion
de normativas internas por parte de los trabajadores, el cumplimiento de normativas

internas y la motivacion. (Ver anexo n° 2 entrevista).

En cuanto a la técnica de la entrevista Arias (2006: 73) indica que consiste en “un
didlogo o conversacion cara a cara entre el entrevistador y el entrevistado acerca de
un tema previamente determinado, de tal manera que el entrevistador pueda obtener
la informacion requerida” mientras que la guia de entrevista estructurada o formal,
para la misma autora, “se realiza a partir de una guia predisefiada que contiene las

preguntas que seran formuladas al entrevistado”.

Finalmente, en el caso del cuarto objetivo especifico, el cual consiste en establecer
sugerencias de mejoras para la empresa embotelladora de agua en estudio
con respecto a la cultura organizacional actual, no pudo ser operacionalizado
ya que segun las normas metodoldgicas que plantea Ramirez (1999: 62),
establece “que una variable es una cualidad susceptible de sufrir cambios; pero sin
embargo no pueden ser manipuladas ni controladas por el investigador en los estudios

de campo”.

Es decir, que solo después de aplicar los instrumentos y observar los resultados y
las conclusiones a las cuales se lleguen se pudo entonces realizar las
recomendaciones pertinentes para mejorar la cultura organizacional en la
empresa.

Validez y Confiabilidad del Cuestionario Aplicado

Validez

La validez se refiere al grado en que un instrumento mide la o las variables que el
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investigador desea evaluar. Por su parte, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006: 40),
definen la validez como “el grado en que un instrumento realmente pretende medir la
validez; lo que permite concluir que la validez de un instrumento se encuentra

relacionada directamente con cada objetivo del mismo”.

Es significativo resaltar que la validez puede efectuarse a juicio de expertos, es
decir, con las personas de mayor experiencia en investigaciones o largo tiempo de
servicio y conocedores del tema estudiado. En base a esto, para conseguir la validez
del instrumento, se consulto la opinion de tres (3) profesionales en metodologia,
estadistica y especialistas en el area en estudio adecuado a la linea de investigacion,
estudio de la conducta y su implicacion en el trabajo. (Ver anexo n° 3 formulario de

validacion.)

Confiabilidad

En relacién a la confiabilidad Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003:68)
sefialan que “la confiabilidad se refiere al nivel de exactitud y consistencia de los
resultados obtenidos al aplicar un instrumento por segunda vez en condiciones tan

parecidas como sea posible”.

En esta ocasion se contd con la colaboracion de un experto en el area de
estadistica que sugirio utilizar un método de calculo llamado Alfa de Cronbach. Al

respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), expresan:

Este coeficiente desarrollado por J.L. Cronbach requiere una
sola administracion del instrumento de medicién y produce
valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es
necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento
de medicion: simplemente se aplica la medicion y se calcula
el coeficiente. (p. 354)
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Se realiz6 el célculo de la confiabilidad aplicando el coeficiente de Alfa de
Cronbach con una muestra piloto de 15 pruebas adaptadas a una escala tipo Likert

con la siguiente expresién matematica:

K 12,-2

K-1 2

Dénde:

a = Coeficiente de confiabilidad

K = NUmero de preguntas

> S%= Sumatoria de las varianzas de los items

S2total= Varianza total

De este modo, el resultado que se obtiene de este estudio es de 0,72 (Ver anexo
n° 4 confiabilidad del instrumento), demostrandose la confiabilidad del instrumento

aplicando el siguiente analisis.

Intervalo Criterio
-1a0 Rehacer instrumento
0.01a0.59 Revision de los items

0.60a0.89 Aceptable-confiable

090al Altamente -confiable
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Muestra

En este estudio la poblacién estuvo representada por 100 trabajadores
pertenecientes al departamento de produccién y almacén. El autor Tamayo y Tamayo
(2003:67) expresa: “cuando seleccionados algunos de los elementos con la intencion
de averiguar algo sobre la poblacion de la cual estan tomados, nos referimos a la
muestra”. La muestra descansa en el principio de que las partes representan el todo y

por tal refleja las caracteristicas que definen la poblacion.

Para calcular el tamafio de la muestra Arglello (2009:9) sefiala el siguiente

procedimiento de muestreo aleatorio cualitativo:

ZE
- EZ Z2
4+ =
g N

=
|

Donde:

Z = valor tipificado segun curva normal
E= error maximo admisible

p= probabilidad de éxito

g= probabilidad de fracaso

N= poblacion

Para esta investigacion se estima un nivel de confianza de 90% con un error
aceptable de 10% con una probabilidad de éxito de 50% y una probabilidad de
fracaso de 50% y una poblacién total de cien (100) con la finalidad de facilitar la
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aplicacion del instrumento.

1,64
0,10° 1,642
0.5x0,5 100

n= = 35 Trabajadores

Finalmente después de haber utilizado el procedimiento expuesto, la muestra
representativa fue de treinta y cinco (35) trabajadores. Al respecto Delgado de Smith,
Colombo y Orfila (2003:54) indican que “las necesidades practicas de ahorro, coste y
esfuerzo aconsejan que el tamafio de la muestra no exceda este limite minimo

marcado por la estadistica”.

Estrategia Metodoldgica

La estrategia es el procedimiento que se emplea en el camino a seguir durante la
investigacion. Para la realizacion se utilizd como apoyo un cuadro técnico
metodoldgico que segun Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003:52) “la
elaboracion de este cuadro permite ir descomponiendo, a partir de los aspectos
generales los elementos mas concretos que le permiten al investigador acercarse a la

realidad objeto de estudio”.

Esta estrategia se fundamenta con el marco tedrico referencial de la
investigacion, el cual contiene los antecedentes que han tratado desde diversos puntos
de vista con sus respectivas estrategias metodoldgicas, las bases tedricas que han

dado sustento a diferentes realidades.

El cuadro técnico metodologico que se presenta a continuacion en el cuadro 1,
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contiene los objetivos relacionados con cada uno de la Dimension o variable a
desarrollar; su definicion asi como los indicadores; items; técnicas e instrumentos y
fuente que sirvieron de referencia para estructurar el instrumento de recoleccion de
datos a utilizar para la recoleccion de la informacion necesaria que contribuyo a la
solucidon de la problematica existente en la empresa objeto de estudio. (Ver cuadro 1

cuadro técnico metodoldgico).
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Cuadro N° 1
Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo General: Analizar la cultura organizacional de una empresa embotelladora de agua ubicada en Valencia estado Carabobo para identificar las
fortalezas y aspectos que requieran mejora

Objetivos Dimension Definicion Indicadores Items Técnicas e | Fuente
Especificos o variable instrumentos
Diagnosticar la Se expresan en forma | Suposiciones - Naturaleza de la actividad y
situacion actual en de leyendas e historias relaciones humanas (1,2,3,4)
cuanto a las que se convierte en -
suposiciones y parte de las tradiciones Presunciones internas acerca de la
creencias que y que son transmitidos organizacion (5,6,7,8)
comparten y | Suposiciones | desde los empleados . - Presunciones acerca del entorno

. . . Creencias
aceptan los | y creencias méas antiguos a los (9,10,11) Trabajadores
miembros en la nuevos. Amords, E. .
organizacion objeto (2005: 79) Técnica: ple rtenecientes
de estudio. Encuesta Ze artamento
Identificar los Conjunto de creencias - Expresados: Declaracion de | Instrumento: depproduccién
valores que acerca de lo que es vision, misién, filosofia asumida | Cuestionario almacén
comparten y verdadero o falso, (12,13,14,15) y '
aceptan los importante: 0 no - Aparentes: logros (16,17)
miembros a través Valores importante que se | Comportamien | - Operativos: Sistema de control,
de una  matriz apoyan y conservan | to reglamento interno, definicién de
DOFA en la consistentemente. metas (18,19,20,21)
organizacion objeto Chiavenato (1995:72) - Actitudes: Respeto al entorno,
de estudio sistema de gestion, competencia.

(22,23,24,25,26,27,28,29,30)

Describir las | Normas Parametros - Cumplimiento de normativas | Técnica:
normas que establecidos y internas (1,2,3,4,5,6) Entrevista
comparten y aceptados para regular | Aceptacion de | - Aceptacién de normativas internas | Instrumento: | Gerente de
aceptan los conductas y acciones”. | pardmetros (7,8,9,10) Guia de | recursos
miembros en la Delgado de Smith - Motivacion (11, 12,13,14,15) entrevista humanos.
empresa objeto de (2013:264) estructurada

estudio

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Analisis e interpretacion de los datos

Una de las fases méas importantes dentro del desarrollo de un estudio
es la del andlisis de los resultados obtenidos, ya que aqui se resumieron
las observaciones resultantes de las respuestas a las interrogantes de dicha

investigacion.

De acuerdo con Balestrini (1998) el analisis de los datos se refiere a:

Al culminar la fase de la recoleccion de la informacion los
datos han de ser sometidos a un proceso de elaboracion
técnica que permita recontarlos y resumirlos, antes de inducir
el andlisis diferenciado a partir de procedimientos
estadisticos, posibilitar la interpretacion y el logro de las
conclusiones a traves de los resultados obtenidos.(p. 149)

Los resultados de esta investigacion, luego de haber aplicado los
instrumentos a la muestra seleccionada, facilitan el anélisis estadistico de los datos,
que se derivan de la  “estadistica  descriptiva®’, haciendo uso de
cuadros que representan tablas de frecuencias (f) y porcentajes (%), con el objeto de
resumir 'y comparar las observaciones que se han evidenciado con
relacion a los indicadores estudiados y al mismo tiempo explicar la
asociacion que puedan existir entre ellas, desde la perspectiva de

las interrogantes planteadas.
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Es importante destacar que en cuanto a este aspecto Hurtado (1998:32)
sefiala: “es necesario presentar ordenadamente los cuadros y graficos e irlos
aplicando y comentando de manera que queden claros los resultados obtenidos

en la investigacion™.

Una vez aplicados los instrumentos a la muestra objeto de estudio,
el cuestionario para diagnosticar las suposiciones e identificar los
valores, y la entrevista estructurada para describir las normas, se procedio
a tabular la informacion recogida, utilizindose  cuadros de frecuencias,
los cuales segin Mason y Lind (1995:24) “es un método estadistico
muy atil  para organizar un conjunto de observaciones en forma

significativa”.

Es de hacer notar que el modo de respuesta del instrumento de
recoleccion de datos utilizado para el objetivo uno y dos, es de tipo escalar,
(Siempre (5), Casi Siempre (4), A veces (3) Casi Nunca (2) y Nunca (1)
por lo que es pertinente la aplicacion y tablas de frecuencias. Para el
tercer objetivo (entrevista estructurada) se presenta un resumen de
las respuestas obtenidas de la gerente de Recursos Humanos de la empresa

objeto de estudio.

Instrumento N°1

Indicador: Suposiciones (Items Naturaleza de la actividad y Relaciones humanas
1,2,3y4
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Item N° 1. En la empresa el valor de la amistad es primordial

CUADRO 2. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por la
muestra con relacion al indicador: Suposiciones (items 1 Naturaleza de la

actividad y relaciones humanas).

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 12 34,29%
Casi Siempre 18 51,43%
A veces 5 14,29%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item N° 2 La
empresa acostumbra a realizar actividades para mejorar las relaciones con mis

compafieros de trabajo.

CUADRO 3. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por la
muestra con relacion al indicador: Suposiciones (items 2 Naturaleza de la

actividad y relaciones humanas).

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 0 0,00%
A veces 8 22,86%
Casi Nunca 18 51,43%
Nunca 9 25,71%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)
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Item N° 3 Me
relaciono con comparieros de otras areas de trabajo.

CUADRO 4. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por la
muestra con relacion al indicador: Suposiciones (items 3 Naturaleza de la

actividad y relaciones humanas).

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 3 8,57%
Casi Siempre 17 48,57%
A veces 12 34,29%
Casi Nunca 3 8,57%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

item N° 4 En

la empresa se acostumbra a trabajar en equipo.

CUADRO 5. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por la
muestra con relacion al indicador: Suposiciones (items 4 Naturaleza de la

actividad y relaciones humanas).
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Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 15 42,86%
A veces 12 34,29%
Casi Nunca 8 22,86%
Nunca 0 0,00%




Totales | 35 | 100,00% |
Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Anadlisis e Interpretacion:

En relacion al indicador suposiciones, se puede observar que en el item 1, el
85,72% considera de casi siempre a siempre que el valor de la amistad es primordial,
mientras que el 14,28 % manifiesta que a veces lo es, lo que significa que el valor de
la amistad es una fortaleza para esta organizacién. Por otro lado, el item 2 el cual
indaga si la empresa acostumbra a realizar actividades para mejorar las relaciones con
los compafieros de trabajo, las respuestas obtenidas fueron que el 77,14% sefialé de
casi nunca a nunca, en tanto que el 22,86% de la muestra considera que a veces lo es,
de esta manera, en relacion a este item, se observa que la empresa no realiza
actividades que permitan que los empleados puedan relacionarse de forma positiva y

lograr asi un ambiente de colaboracidn y cooperacion entre iguales.

Asimismo, en relacion al item 3, la muestra encuestada respondié obtenida es en
un 57,14% que de casi siempre a siempre se relacionan con compafieros de otras
areas de trabajo, sin embargo el 42,86% menciond de a veces a casi nunca hacerlo, en
este caso las opiniones estan divididas. Las respuestas obtenidas en el item 4, el
42,86% afirma que casi siempre en la empresa se acostumbra a trabajar en equipo, y
57,15% de a veces a casi nunca acostumbra a hacerlo. En relacion a item las
respuestas obtenidas evidencian que la empresa no fomenta el trabajo en equipo, mas

bien tiende a la individualizacion.
Se debe decir entonces, que “las relaciones humanas”, para Estrella (2005)

Incorporan aquellos factores referidos al interés de las
organizaciones por establecer una relacién de trabajo positiva
con los empleados, requiriendose un equilibrio entre las
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necesidades de la organizacion (enfoque interno) y la
generacion de una elevada moral y satisfaccion que conduzca
a la lealtad (flexibilidad), para la consecucion del ajuste con
un entorno externo cambiante (enfoque externo). (p. 44)

Indicador: Creencias (Items Presunciones internas acerca de la organizacion 5, 6,

y 7).

Item N° 5. Tengo informacion sobre los objetivos de la empresa

CUADRO 6. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por la

muestra con relacion al Indicador: Creencias (Iitems 5 Presunciones internas

acerca de la organizacion)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 8 22,86%
A veces 6 17,14%
Casi Nunca 12 34,29%
Nunca 9 25,71%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item N° 6. La empresa se encarga de compartir los objetivos con todo el personal.

CUADRO 7. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por la

muestra con relacion al Indicador: Creencias (Items 6 Presunciones internas

acerca de la organizacion)
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Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 0 0,00%




A veces 8 22,86%
Casi Nunca 18 51,43%
Nunca 9 25,71%
Totales 35 100,00%

i Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)
Item N° 7. La empresa me permite aportar ideas para la toma de decisiones en mi

area

CUADRO 8. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por la
muestra con relacion al Indicador: Creencias (items 7 Presunciones internas

acerca de la organizacion)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 0 0,00%
A veces 12 34,29%
Casi Nunca 17 48,57%
Nunca 6 17,14%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Andlisis e Interpretacion:

Analizando las respuestas dadas al indicador creencia, se consiguié lo
siguiente: al indagar sobre la informacion que tiene los empleados sobre los
objetivos de la empresa, item 5, la respuesta dada por los encuestados es que el 60%
plantea de casi nunca a nunca casi tener informacion sobre los objetivos de la

empresa, mientras el 40% restante dijo que de a veces a casi siempre, poseen la
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informacion.

Demostrandose entonces que la informacion acerca de los objetivos de la
empresa no es transmitida a los empleados de la organizacion, restringiendo de
esta manera la participacion en la formacién y el mantenimiento de Ila
cultura organizacional, segin Stoner (1996: 231) “es en los objetivos que se
encuentran los valores que guian a la organizacion. Por lo cual, una mejor
atencion al establecimiento de los objetivos conduce a una actuaciébn mas

eficiente”.

Para el item 6, las tendencias observadas en relacion a si la empresa comparte
los objetivos con todo el personal, fue que el 77,14% respondié de casi nunca a
nunca los compartia y el 22,86% indicO que a veces lo hacia. Estas
respuestas refuerzan entonces los hallazgos obtenidos con el item 5 debido
a que el desconocimiento de los objetivos de la empresa proviene de la
falla comunicacional que existe entre la directiva de la organizacion y los empleados,
por no hacer del conocimiento de los trabajadores los objetivos que se plantea la

empresa.

Los resultados obtenidos en relacion al item 7, el cual inquiere sobre si
la empresa permite que los empleados aporten ideas para la toma de decisiones
en su area de trabajo, el 65,71% indico de casi nunca a nunca se le permitia
aportar ideas, en tanto que 34,29% restante sefial6 que a veces se les permitia,
por lo tanto, existe dentro de esta empresa una baja participacién de los aportes
que puedan dar los empleados para hacer las actividades de la empresa mas eficiente,
al no ser consideradas sus ideas y opiniones. Estos resultados evidencian
una debilidad en cuanto a las presunciones internas acerca de la organizacion,
pues éstas se basan en el contexto de lo que es real y verdadero partiendo

de las creencias de los fundadores y de la organizacion, basadas en los objetivos
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y metas que esta se plantea y que deben ser transmitidas y reforzadas a los
trabajadores.

Indicador: Creencias (Items Presunciones acerca del entorno 8, 9, y 10).

Item N° 8. La empresa esta decidida a enfrentar adversarios comerciales claramente

definidos.

CUADRO 9. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por la

muestra con relacion al Indicador: Creencias (Items 8 Presunciones acerca del

entorno)
Frecuencia | Porcentaje

Siempre 22 62,86%

Casi Siempre 10 28,57%

A veces 0 0,00%

Casi Nunca 3 8,57%

Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)
Item N° 9. Siento que la empresa posee una buena trayectoria y es reconocida.
CUADRO 10. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacion al Indicador: Creencias (Items 9 Presunciones acerca del

entorno)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 25 71,43%
Casi Siempre 10 28,57%
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A veces 0 0,00%

Casi Nunca 0 0,00%

Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)
item N° 10. Me siento identificado cuando veo en los locales comerciales los

productos fabricados en la empresa.

CUADRO 11. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacion al Indicador: Creencias (Items 10 Presunciones acerca del

entorno)
Frecuencia | Porcentaje

Siempre 18 51,43%

Casi Siempre 11 31,43%

A veces 6 17,14%

Casi Nunca 0 0,00%

Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Andlisis e Interpretacion:

En relacion a las presunciones internas acerca del entorno, el andlisis de las
respuestas dadas en relacion a los items que agrupan este indicador es el siguiente: en
el item No. 8, el cual sefala si la empresa esta decidida a enfrentar adversarios
claramente definidos, el 91,43% indico de casi siempre a siempre la empresa
demuestra su capacidad para desafiar a la competencia, mientras que el 8,57%
manifestd que casi nunca lo hace. Por lo tanto la competitividad de la empresa con
los oponentes de su entorno esta claramente definida y es conocida por cada uno de

sus empleados.
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En cuanto al items 9, el 71,43% de los encuestados considera que la empresa
siempre tiene una buena trayectoria y es reconocida, mientras que 28,57% cree que
casi siempre, por lo tanto la visién que tienen del entorno y el posicionamiento de la
empresa en el mercado es positivo.

En el item 10 la muestra objeto de estudio sefiald, en un 82,86% de casi siempre
a siempre que los empleados se sienten identificados cuando ven en los locales
comerciales los productos fabricados en la empresa, sin embargo el 17,14% indico
que solo era a veces, lo cual genera alto indice de identidad y pertenencia de los

empleados hacia la empresa.

Por lo tanto, como resultados de este indicador se observa, que los cambios
producidos en el entorno empresarial provocan cambios estratégicos, que en
ocasiones no se perciben con antelacion por problemas culturales. Asi, los modelos
comprehensivos de un sistema de creencias fuertemente arraigada, por haber
conseguido el éxito o la supervivencia sirven de barreras invisibles para el cambio
cultural, configurando representaciones estereotipadas de la realidad y la relacion

empresa — entorno.

Indicador: Comportamiento (items Expresados: Declaracion de vision, mision,
filosofia asumida. 11, 12, 13y 14).

Item N° 11. Tengo conocimiento de la descripcion del cargo que desempefio.

CUADRO 12. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (Items 11 Expresados:

Declaracion de vision, mision, filosofia asumida.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 18 51,43%
Casi Siempre 12 34,29%
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A veces 5 14,28%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%

Totales 35 100,00%

i Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)
Item N° 12. Tengo informacion sobre la mision y vision de la empresa.

CUADRO 13. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 12 Expresados:

Declaracion de vision, mision, filosofia asumida.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 17 48,57%
A veces 4 11,43%
Casi Nunca 5 14,29%
Nunca 9 25,71%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

ftem N° 13. La empresa me inform6 sobre la filosofia de la misma.

CUADRO 14. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacién al Indicador: Comportamiento (items 13 Expresados:

Declaracion de vision, misién, filosofia asumida.)
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Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 3 8,57%
A veces 12 34,29%




Casi Nunca 3 8,57%
Nunca 17 48,57%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item N° 14. Me siento identificado con los valores de la empresa

CUADRO 15. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 14 Expresados:

Declaracion de vision, mision, filosofia asumida.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 19 54,29%
A veces 13 37,14%
Casi Nunca 3 8,57%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Andlisis e Interpretacion:

Al analizar las respuestas dadas al indicador comportamiento por la muestra, se
percibe que para el item 11, sobre si los empleados tienen conocimiento sobre la
descripcion del cargo que desempefian, el resultado es que el 85,72% casi siempre
estd informado mientras que el 14,29% a veces tiene conocimiento. De estos
resultado se observa que la mayoria de los empleados conoce la descripcion del cargo

que desempefia, solo una minoria no estd completamente clara.

Asimismo, el item 12, referido al conocimiento que poseen los empleados de
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la organizacion sobre la misién y la vision de la empresa, la respuesta obtenida fue
que un 51,43 % de la muestra conoce de a veces a nunca la mision y vision, en tanto

que el 48,57% casi siempre la conoce.

Para el item 13 las tendencias obtenidas en relacion a si la empresa
inform6 a los empleados sobre la filosofia de la misma, el 57,14% respondid
casi nunca a nunca, el 34,29% a veces y el 857% casi siempre, por lo
cual se evidencia que el mayor porcentaje respondié de manera negativa, es
decir, la empresa no les dio a conocer la filosofia de la misma, asi, manifiesta
Aguirre (2004: 217) “que la filosofia pretende explicar desde la racionalidad,
la realidad del hombre, la naturaleza y de Dios, es decir, toda la existencia
humana”. Se puede entender aqui que todo lider tiene sus pensamientos propios
sobre la naturaleza y el hombre, lo cual va a incidir en las decisiones de tipo

cultural que considere.

En relacion al item 14, los resultados obtenidos sefialan que el 54,29%
de los encuestados consideran que casi siempre se sienten identificados
con los valores de la empresa, 37,14% solo a veces y 8,57% casi nunca, de
manera tal que para Aguirre (2004:222) “los valores Se fundamentan
en las presunciones basicas (creencias) y surgen de la evaluacion del entorno,
tiene valor lo que es bueno para el hombre y la comunidad y valorar es

seleccionar”.

Analizando el grupo de items que estan relacionados con el indicador
comportamiento (expresados: Declaracion de vision, mision, filosofia asumida),
se deduce que los valores van a constituir la interpretacion de la realidad
organizacional que cada miembro de la empresa va a concebir conforme a lo

transmitido, ya sea a lo largo del tiempo, por los lideres y puestos de manifiesto bien
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sea en decalogos, publicaciones o de manera implicita en las acciones de la

organizacion.

Indicador: Comportamiento (Items Aparentes: logros 15,16 y 17).

Item N° 15. Estoy consciente de las responsabilidades que tengo en mi trabajo.

CUADRO 16. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 15 Aparentes:

logros.)
Frecuencia | Porcentaje

Siempre 22 62,86%

Casi Siempre 13 37,14%

A veces 0 0,00%

Casi Nunca 0 0,00%

Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item N° 16 El logré de mis objetivos o metas de trabajo son recompensados.

CUADRO 17. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacién al Indicador: Comportamiento (items 16 Aparentes:

logros.)
Frecuencia | Porcentaje
Siempre 12 34,29%
Casi Siempre 13 37,14%
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A veces 10 28,57%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%

Totales 35 100,00%

i Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)
Item N° 17 Siento estabilidad dentro de la empresa

CUADRO 18. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (Items 17 Aparentes:

logros.
Frecuencia | Porcentaje

Siempre 18 51,43%

Casi Siempre 11 31,43%

A veces 6 17,14%

Casi Nunca 0 0,00%

Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Andlisis e Interpretacion:

En relacion a los logros, todo grupo ha de establecer un rango de conductas
“heroicas” y “pecaminosas”, asi como un sistema que recompense a las primeras y
castigue a las segundas. En ultima instancia, toda organizacion instituye un sistema
sancionador de la inobservancia de las reglas establecidas como mecanismo de

segregacion.

En este sentido, el item 15 indaga sobre si los trabajadores estan conscientes de
la responsabilidad que tienen en su trabajo y la respuesta obtenida es que 62,86%
afirma que siempre y el 37,14% restante afirma que casi siempre, por lo cual de

manera positiva todos los trabajadores estan conscientes de sus responsabilidades.
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El item 16 hace referencia a si el logro de los objetivos y metas de los
empleados es recompensado Yy los resultados obtenidos demuestran que el 71,43 %
afirma que de casi siempre a siempre es recompensado, mientras que el 28,57% solo
a veces. De esta discrepancia en las respuestas se debe indagar sobre el sistema de
recompensa que establece la empresa, por lo cual los reconocimientos segun Aguirre
(2004):

Pueden llegar a considerarse una propiedad social o la
obtencién de una jerarquia, por tanto hay que discernir de las
conductas heroicas y pecaminosas, deduciendo las creencias y
presunciones sobre las que se evallan y la forma en que se
premian o se castigan respectivamente. (p. 231)

En el item 17 la muestra encuestada indicé en un 82,86% de casi siempre a
siempre que los empleados sienten estabilidad en la empresa, y el 17,14% a veces
sienten estabilidad. Observandose de estas respuestas que la mayoria de los
encuestados se sienten estables dentro de la organizacion mientras que un porcentaje

muy bajo manifiesta que a veces se siente estable.

Indicador: Comportamiento (Items Operativos: Sistema de control, reglamento
interno, definicion de metas 18, 19, 20, 21y 22).

Item N° 18. Las metas que establece la empresa son completamente claras.

CUADRO 19. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacién al Indicador: Comportamiento (items 18 Aparentes:

logros.)
Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 13 37,14%
A veces 15 42,86%
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Casi Nunca 7 20,00%
Nunca 0 0,00%

Totales 35 100,00%
i Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)
Item N° 19. Las politicas y normas de la empresa estan bien definidas.

CUADRO 20. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 19 Aparentes:

logros.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 10 28,57%
A veces 16 45,71%
Casi Nunca 9 25,71%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item N° 20. Cumplo con las politicas y normas de la organizacion

CUADRO 21. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 20 Aparentes:

logros.)
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Frecuencia | Porcentaje
Siempre 0 0,00%
Casi Siempre 11 31,43%
A veces 18 51,43%
Casi Nunca 6 17,14%




Nunca 0 0,00%

Totales 35 100,00%
Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item N° 21. Logro mis objetivos de trabajo en el tiempo establecido.

CUADRO 22. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (Items 21 Aparentes:

logros.)
Frecuencia | Porcentaje

Siempre 17 48,57%

Casi Siempre 15 42,86%

A veces 3 8,57%

Casi Nunca 0 0,00%

Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item N° 22. El negociar es la mejor forma para resolver los conflictos.

CUADRO 23. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 22 Aparentes:

logros.)
Frecuencia | Porcentaje
Siempre 24 68,57%
Casi Siempre 11 31,43%
A veces 0 0,00%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%
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Totales | 35 | 100,00% |
Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Anadlisis e Interpretacion

En relacion al item 18, las respuestas dadas por los encuestados es que el
37,14% manifiesta que casi siempre las metas que establece la empresa son
completamente claras, 42,86% indica que a veces y un 20% casi nunca, por lo tanto,
se pone de manifiesto la falla que presenta la organizacion en cuanto al
establecimiento de metas claras, las cuales tienen la ventaja de facilitar y hacer
comprensible la planificacion pero lo més importante, posibilita el control y la
evaluacion. Es por esto, que cuando una meta esta claramente establecida, medible y

con fecha especifica, se convierte facilmente en estandar de desemperio.

Asimismo, en cuanto a las politicas y normas de la empresa, estas vienen a
constituir la formalizacién de la empresa en donde se establecen las reglas, las cuales
deben ser acatadas por todo el personal que labora en la organizacién. Por lo tanto,
los resultados para el item 19 sefialan que 28,57% considera que las normas y las
politicas de la empresa estan casi siempre definidas, 45,71%, manifiesta que a veces
y 25,71% expresa que nunca, en contraste con el andlisis anterior aqui también se
demuestra que el mayor porcentaje tiende a que los empleados consideran que no

estan establecidas de manera clara las politicas y reglas de la empresa.

Siguiendo el sondeo en relacion a las politicas y reglas de la empresa, en el item
20 se consulta sobre el cumplimiento de las mismas por los empleados y las
respuestas dadas por los encuestados es que el 31,43% sefiala que casi siempre, un
51,43% a veces y 17,14% casi nunca, aqui se confirma la tendencia obtenida en el
item anterior ya que al no tener reglas y politicas claras este mismo segmento de

empleado no las puede cumplir.
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En cuanto al item 21, las respuestas obtenidas el 91,43% de casi siempre a
siempre de la muestra encuestada afirman que logran los objetivos de su trabajo en el
tiempo establecido, mientras que el 8,57 % tan solo a veces. Lo que permite observar
que el personal trata de cumplir con las tareas asignadas en el tiempo establecido por
la empresa. El analisis del item 22 arroja como resultado que el 68,57% de los
encuestado sefialan que siempre el negociar es la mejor forma de resolver los

conflictos, mientras que el 31,43% opinan que casi siempre.

Por lo tanto, Shein (1998:64) afirma que “el componente axioldgico de la
cultura organizacional permite pasar de las creencias y presunciones basicas a las
conductas y normas de los miembros de la organizacion”. Proporcionando un sentido
de direccionamiento comun a todos estos mediante el establecimiento de directrices
para su comportamiento diario, y por tanto de las normas de la organizacion para

alcanzar el éxito.

Indicador: Comportamiento (Items Actitudes: Respeto al entorno, sistema de
gestion, competencia. 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29 y 30).

Item N° 23. Siento respeto por mis superiores
CUADRO 24. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacién al Indicador: Comportamiento (items 23 Actitudes:

Respeto al entorno, sistema de gestion, competencia.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 31 88,57%
Casi Siempre 4 11,43%
A veces 0 0,00%
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Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

i Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)
Item N° 24. Las opiniones positivas de mis supervisores sobre mi desempefio me

motivan a ser cada dia mejor.

CUADRO 25. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacién al Indicador: Comportamiento (items 24 Actitudes:

Respeto al entorno, sistema de gestion, competencia.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 22 62,86%
Casi Siempre 13 37,14%
A veces 0 0,00%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

ftem N 25. Al dirigirme hacia mis comparieros utilizo las normas de convivencia

establecidas en la empresa.

CUADRO 26. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 25 Actitudes:

Respeto al entorno, sistema de gestion, competencia.)
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Frecuencia | Porcentaje
Siempre 18 51,43%
Casi Siempre 11 31,43%
A veces 6 17,14%
Casi Nunca 0 0,00%




Nunca 0 0,00%

Totales 35 100,00%
Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item N° 26. Acepto sugerencias de mis comparfieros y/o supervisores para mejorar mi

rendimiento laboral.

CUADRO 27. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 26 Actitudes:

Respeto al entorno, sistema de gestion, competencia.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 17 48,57%
Casi Siempre 15 42,86%
A veces 3 8,57%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item 27. Los valores de la empresa los aplico en mi rea de trabajo.

CUADRO 28. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (Items 27 Actitudes:

Respeto al entorno, sistema de gestion, competencia.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 25 71,43%
Casi Siempre 10 28,57%
A veces 0 0,00%
Casi Nunca 0 0,00%
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Nunca 0 0,00%

Totales 35 100,00%
Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item 28. Estoy orgulloso de trabajar en la empresa.

CUADRO 29. Distribucion de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacién al Indicador: Comportamiento (items 28 Actitudes:

Respeto al entorno, sistema de gestion, competencia.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 31 88,57%
Casi Siempre 4 11,43%
A veces 0 0,00%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item 29. Las actividades que realizo las hago con buena actitud.

CUADRO 30. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por

la muestra con relacién al Indicador: Comportamiento (items 29 Actitudes:

Respeto al entorno, sistema de gestion, competencia.)
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Frecuencia | Porcentaje
Siempre 7 20,00%
Casi Siempre 22 62,86%
A veces 6 17,14%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%




Totales | 35 | 100,00% |
Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Item 30. Me traslado a otros departamentos al requerir de su colaboracion.

CUADRO 31. Distribucién de frecuencia y porcentaje de las respuestas dadas por
la muestra con relacion al Indicador: Comportamiento (items 30 Actitudes:
Respeto al entorno, sistema de gestion, competencia.)

Frecuencia | Porcentaje
Siempre 26 74,29%
Casi Siempre 6 17,14%
A veces 3 8,57%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%
Totales 35 100,00%

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)

Andlisis e Interpretacion:

Al analizar el indicador Comportamiento también hay que establecer los
componentes de las actitudes como el respeto al entorno, sistema de gestion y
competencia por lo tanto al abordar el item 23 la respuesta obtenida por la muestra es
que el 88,57% siempre siente respeto por sus superiores y el 11,43% casi siempre, de
esta manera el liderazgo que existe en la empresa se ve evidenciado en el respeto que

sienten los empleados de la organizacion hacia sus superiores.

En consecuencia Robbins (2004:314) define liderazgo como “capacidad de
influir en un grupo para que consigan sus metas y logren respeto y aceptacion”. Se

puede decir entonces, que los empleados estan siempre observando a sus superiores,
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la forma en que estos se desempefian en la organizacion va a determinar los niveles
de respeto, aceptacion y la influencia que van a ejercer en sus sub alternos para lograr
las metas deseadas.

En cuanto al item 24 el cual indaga sobre si las opiniones positivas
de los supervisores motivan a los empleados, los resultados obtenidos es
que el 62,86% de los encuestados opinan que siempre mientras que el 37,14%
manifiesta que casi siempre, de esta manera se observa que cuando el
supervisor reconoce cuando el trabajador realiza bien el trabajo esta observacion se
convierte en motivacion lo cual se traducirda en una oportunidad de mejora

dentro de la empresa.

Para el item 25, las respuestas obtenidas el 51,43% de los encuestados
respondié que siempre utiliza las normas de convivencia establecidas en la empresa
para dirigirse hacia sus compafieros de trabajo, el 31,43% casi siempre y el 17,14% a
veces, lo que se traduce en relaciones de respeto y buena convivencia entre

comparieros.

En relacion al item 26, el 91,43% respondié de casi siempre a siempre los
trabajadores aceptan sugerencias de sus compafieros y supervisores para mejorar su
rendimiento laboral, en tanto que el 8,57% a veces, lo cual demuestra que los
trabajadores en esta compafiia estan abiertos a aceptar sugerencias para mejorar su

rendimiento laboral.

El item 27 donde se indaga sobre si los trabajadores aplican los valores de la
empresa en su area de trabajo el 71,43% indica que siempre y 28,57% que casi
siempre, por lo que la tendencia observada en este item es que los valores derivados
de las presunciones basicas se pone de manifiesto y son traducidos en valores que son

aplicados por los trabajadores.
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En cuanto al item 28 el cual inquiere sobre el orgullo que sienten los
trabajadores por trabajar en la empresa, el 88,57% opina que siempre y el 11,43%
casi siempre, con lo cual se establece el sentido de identidad y pertenencia de los

trabajadores hacia la compafiia de manera positiva.

El resultado obtenido en el item 29, el 20 % de los encuestados respondié que
siempre hace su trabajo con buena actitud, un 62,86% casi siempre y 17,14% a veces
realizan las actividades con buena actitud. Estos resultados son una fortaleza para la

investigacion.

En cuanto al item 30 las respuestas dadas a la interrogante sobre si los
trabajadores se desplazan a otras areas de trabajo para colaborar con sus compafieros
un 91,43% sefialo que siempre a casi siempre lo hacen, mientras que el 8,57% solo a

VECES.

En resumen el indicador de comportamiento, Actitudes: Respeto al entorno,
sistema de gestion, competencia, existe buena disposicién por parte de los
trabajadores para aprender las normativas bajo las cuales se regira sus actividades en
el trabajo y que les permiten sobrevivir y prosperar en la empresa, asimismo, desde el
punto de vista de la cultura organizacional, la socializacion y el sistema de gestion y
competencias va a imprimir en los empleados los rasgos distintivos de la

organizacion en cada uno de ellos.

Instrumento N°2

De la entrevista estructurada aplicada a la Gerente de Recursos humanos de la
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empresa se derivan los siguientes resultados.

Al indagar sobre si en la empresa existen muchas normas, reglas vy
procedimientos que cumplir y si se insiste mucho en su cumplimiento, la
respuesta dada es que efectivamente existen normas, reglas y procedimientos,
no muchos pero son necesarios y suficientes ademés si se hace énfasis en

que deben ser cumplidas.

De igual manera, las normas y reglas son comunicadas a los trabajadores por
cada supervisor, y su fomento para que se aprendan y se cumplan se efectla
mediante comunicacion verbal o escrita, mediante correos electrénicos y reuniones

con el personal.

En cuanto al trabajo realizado por el personal a cargo de la gerente de recursos
humanos, la respuesta obtenida es que cada trabajador conoce sus funciones
y los acata, por lo tanto el trabajo es organizado y por ser una empresa donde el
trabajo es en serie, cada empleado se ocupa de sus funciones especificas sin
entorpecer el trabajo de otros pero estan prestos a colaborar en otras areas cuando sea

requerido.

Al indagar sobre la forma de reaccionar del personal ante eventos criticos, la
respuesta fue que la mayoria ve sus opciones de forma individual y resuelven, otros
se quedan a la expectativa en espera de 6rdenes de los supervisores y otros se retnen

en equipo para hacerle frente a la crisis.

Asi mismo, al sondear en cuanto a los lineamientos establecidos para divulgar

a los subordinados los objetivos establecidos por la empresa, la respuesta obtenida es
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que no existen lineamientos concretos, simplemente, los supervisores delegan en los
empleados las tareas establecidas de manera verbal o escrita.

Sobre la delegacion de responsabilidades el resultado obtenido es que la
gerente comunica que si delega responsabilidades pero que pocas veces
comparte opiniones sobre la toma de decisiones con sus subalternos. De igual
forma, ésta manifiesta que al momento que un supervisor controla o
supervisa una actividad este solo efectia sus observaciones en la alta gerencia

de la empresa.

En cuanto a la apreciacion obtenida, si la gerente considera que al momento
de establecer los objetivos que se deben cumplir en una actividad, la respuesta
obtenida es que el equipo de trabajo bajo su cargo piensa que estos no son mas que

ordenes.

Al indagar sobre si existe una comunicacion fluida entre los miembros de la
empresa para evitar frustraciones y malos entendidos, la respuesta obtenida es que

efectivamente hay buenos canales comunicacionales.

Para abordar la relacion entre empleados, clientes y proveedores se consulto
sobre si existen actos especificos que promuevan la integracion entre los mismos, por
lo tanto la respuesta obtenida es que solo existe el contacto diario o la practica diaria
en donde se atienden tanto a los clientes como a los proveedores, pero hay actos

especificos que promuevan esta integracion.

En cuanto a los comportamientos que son recompensados y los que no,
se determind que el desempefio es aquel comportamiento mas recompensado,

mientras que la apatia, la falta de responsabilidad y el bajo rendimiento
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laboral no. Asimismo en la respuesta siguiente los empleados que han destacado
en la empresa han sido por su desempefio laboral. Los aspectos laborales
que mas se valoran en la empresa son el desempefio laboral, Ila
responsabilidad, puntualidad, respeto hacia los superiores, todos ellos ajustados

a los valores de la empresa.

La respuesta obtenida en cuanto al establecimiento de programas
de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los empleados se obtuvo
como respuesta que actualmente no se estan realizando este tipo de cursos o
programas, pero que se tiene previsto para un corto plazo comenzar con algunos
programas que puedan capacitar al personal. Asimismo, para las actividades

destinadas a la integracion y al crecimiento personal de los empleados.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El tema de la cultura organizacional estd tomando cada vez mas fuerzas, pues
ha quedado demostrado que su aplicacion permite obtener mayores éxitos
organizacionales porque cuando una empresa se entiende a si misma se le hace mas
facil adaptarse a los cambios del medio donde se desarrolla y toma ventaja para ser

mas competitiva.

En la empresa embotelladora del estado Carabobo, se evidencia una cultura
orientada hacia el mercado, que es muy fuerte y ello representa una fortaleza
para la empresa. Del trabajo realizado, los resultados obtenidos en cuanto
a las suposiciones y creencias enfocadas en el objetivo nimero uno, se observa
que a pesar de ser significativas para la cultura organizacional no estan tan
afianzadas. Sin embargo, los empleados tienen la conviccion y creencias de
que entre ellos la amistad es un valor primordial, aunque la organizacion
no apoya las actividades para afianzar estos valores, los mismos trabajadores
se relacionan entre si pero existe una notable debilidad en cuanto a fomentar
el trabajo en equipo, los empleados buscan por si mismos este tipo de interacciones

y de apoyo.
En el sistema de valores plasmado en el objetivo dos, se observd que

en la embotelladora los valores ético — morales y competitivos como

honestidad, compromiso, fidelidad, trabajo en equipo y creatividad, los
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consideran importantes pero tienen poca presencia de ellos. Por otra parte en la
embotelladora existen convicciones que los empleados las toman como
ciertas o reales, es decir, son promovidas por la empresa. Analizando estos
resultados y si se estima que en la empresa existe un nivel medio de identidad y
pertenencia la empresa estaria ante una situacion de alerta, ya que la poca
presencia de valores podria afectar el comportamiento de los empleados y el
sistema de experiencias y aprendizajes que Se apoya en Sus creencias.
La formacion de valores en la empresa es muy compleja, y se da de diversas
formas, los fundadores empiezan con ciertos valores, creencias 0 normas,
sin embargo estos son ampliados por la cultura y experiencias de todos los
miembros de la empresa, es decir, estos pueden cambiar e influir de manera
positiva 0 negativa afectando el actuar de la organizacion. (Ver anexo Nro. 5

debilidades y fortalezas de los valores).

De igual forma se evidencidé una fuerte debilidad por parte de la empresa
en cuanto al establecimiento de objetivos claros y metas definidas, que se relacionan
con el objetivo tres de esta investigacion, esto debido a que muy pocos empleados
tienen conocimientos de los planes o metas que la empresa pone en marcha, sobre
todo por no comunicarles a los empleados sobre las mismas. De estos hallazgos se
observa la falla en canales de comunicacion entre los empleados y directivos, lo cual
se traduce en un “bajo nivel de compromiso” por parte de los encuestados
basicamente por desconocimiento, lo que va a traer como consecuencia un bajo
rendimiento en el desempefio laboral y la forma en que los empleados puedan ser
evaluados en sus funciones se ve afectada por estos no conocer hacia donde van

dirigidas sus acciones.
La toma de decisiones en la embotelladora arrojé una alta centralizacion, en

donde la participacion de los encuestados es muy baja. La alta centralizacion impide

elevar el sentido de compromiso y responsabilidad que imprime el tomar decisiones y
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el participar en ellas.

En relacion al entorno, se pudo observar que la empresa esta orientada al
proceso de adaptacion y cambio del mismo, proporcionandole una fortaleza
porque dirige sus acciones hacia la competitividad y los empleados sienten
pertenencia en cuanto el apoyo dado a la embotelladora para seguir siendo reconocida

en su entorno.

En cuanto a la vision y mision de la empresa gran parte de los encuestados
manifestd no tener claro los mismos, esto puede deberse a la alta rotacion de personal
dentro de la embotelladora, lo cual no estaria permitiendo la internalizacion de los
valores de la empresa asociados a su mision y vision. Para Garcia y Dolan (1997) los
valores son esenciales para dar sentido y cohesionar el esfuerzo de hacia donde va la
empresa a largo plazo y hace referencia al tipo de negocio que se quiere llegar a ser,
por lo que el desconocimiento de la vision de la empresa podria reflejar en los
empleados una baja identificacion con los valores en los que se fundamenta la

organizacion.

Por otra parte se tiene que los empleados conocen solo como misién de la
empresa la de lograr “el liderazgo en el mercado” y destacan que la principal
fortaleza es la “calidad y comercializacion de los productos”. Estos
resultados evidencian que la empresa fundamenta su misién en una sola fortaleza o
bien los empleados reconocen 0 consideran importante solo una, lo cual,
representa una debilidad para la empresa, porque posiblemente existen fallas en la
divulgacion de su mision o simplemente la empresa no cuenta con la formalizacion de

la misma.

En general, se puede resumir que los resultados obtenidos muestran que la

empresa presenta fallas o debilidades en aspectos importantes del sistema de normas
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y valores, los cuales podrian afectar negativamente su cultura organizacional. Es
importante que la empresa reconozca que el crecimiento en el mercado o ambiente
influye directamente en el crecimiento interno de la embotelladora afectando su
estructura interna, por lo tanto, la mision, la vision, los valores, las metas, las reglas y
normas deberan ser revisadas y modificadas en funcion de satisfacer la demanda

interna.

Ademas se considera conveniente implementar mecanismos que conduzcan a
una mejor difusion de estos elementos culturales pues a juzgar por lo que se deduce
en este cuerpo de conclusiones resulta inaplazable que en la empresa se conozca mas

acerca de estos elementos.

Recomendaciones

Con los resultados que esta investigacion arrojo y con el propdésito de dar a
conocer lo importante de identificar y entender la cultura que existe en las

organizaciones se recomienda a la empresa lo siguiente:

— Preparar al personal empleado para emprender el cambio y la transformacion
en la organizacion, haciendo uso de charlas informativas y motivacionales, de
modo de brindarles la oportunidad de crecimiento tanto a nivel profesional
como personal dentro de la organizacion.

— Estimular el interés por aprender, asimilar y expresar nuevos y modernos
conocimientos, mediante el desarrollo de competencias y crecimiento de las
personas a través de un sistema de gestion basado en Coaching, considerando
todos los requerimientos exigidos actualmente por la globalizacion

empresarial.

— Capacitar al personal mediante talleres, cursos, seminarios y charlas sobre
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el proceso productivo de la empresa para que asi se sientan involucrados
con la organizacion de manera de prestar colaboracion a sus comparieros
en la realizacion de cualquier otra actividad que no se relacione con su
puesto de trabajo y de esta manera vean la importancia que tienen para el
proceso.

Desarrollar su potencial mejorando y actualizando su capacidad laboral, de
manera de minimizar y facilitar sus actividades laborales.

Establecer mecanismos eficaces de seleccion y desenganche de personal
para evitar la alta rotacion del personal y la pérdida de buen recurso humano.
Asi  como contar con un excelente proceso de induccion para
asegurar resultados en las nuevas experiencias laborales de los
trabajadores.

Enunciar un conjunto de principios y de valores culturales, que sean
internalizados por todos los miembros de la organizacion. Dando a
conocer la visién de la organizacién a todo el personal a través de
carteleras informativas o cualquier otro medio de manera que tengan
presente lo que va a ser la organizacion en el futuro en relacion a la
calidad y satisfaccion de sus usuarios. Dirigiendo los esfuerzos de los
empleados hacia el logro de las metas y objetivos propuestos por la
organizacion.

Inducir a todos los miembros de la empresa a cumplir con las reglas o normas
impuestas por la organizacion, mediante acciones disciplinarias que
produzcan las acciones deseadas. Buscando la excelencia directiva para
desarrollar verdaderos equipos de trabajos, con un alto sentido de pertenencia
que posibiliten un ambiente laboral agradable.

Transmitir un sentido de identidad a los miembros de la organizacion donde
se sientan satisfechos e identificados con su lugar de trabajo. Estudiando

cuales personas tienen mayores posibilidades de presentar problemas de
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comportamiento asociados con la insatisfaccion dentro del lugar de
trabajo que estan afectando su rendimiento y buscar manera de solventarlo.
Fomentar en los trabajadores el sentido de pertenencia, promoviendo y
creando sistematicamente la lealtad, confianza, participacion, comunicacion,
valores y congruencia en la conducta, haciendo que se interesen no
solo por el logro de los objetivos organizacionales, sino también por los
individuales.

Desarrollar las competencias e incluir las responsabilidades para que se
sientan parte activa de la empresa y vean reconocimiento.

Inducir al personal empleado a la ayuda mutua y no a competir entre ellos

mMismos.

Incentivar sin discriminacion a todo el personal que labora en la empresa.

En general le recomendamos a la Empresa considerar a la Cultura

Organizacional como una ventaja dentro de su plan de desarrollo para establecerse y

desarrollarse como una empresa competitiva y estable en el mercado, es por

ello que quedara departe de la empresa de hacer uso o no de dichas recomendaciones.
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Anexo N°1
Cuestionario

DEUS LIBERIAS CULTURA

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA

CULTURA ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA EMBOTELLADORA
DE AGUA UBICADA EN VALENCIA ESTADO CARABOBO

CUESTIONARIO

Trabajadores del Departamento de Produccién y Almacén

El presente es un cuestionario que consta de treinta (30) preguntas cerradas
cuya funcién es la de recoger informacion sobre las suposiciones y creencias de los
trabajadores, y sobre los valores presentes en la organizacion, estos datos permitiran
analizar la cultura organizacional de una empresa embotelladora de agua ubicada en
Valencia estado Carabobo para identificar las fortalezas y aspectos que requieran

mejora.

Para ello se les pide a los trabajadores contestar a todas las interrogantes
formuladas seleccionando una de las alternativas, las que mas se aproxime a la
realidad que se percibe, con una “x” o tilde para asi poder manejar estadisticamente
las respuestas.

Sin mas a que hacer referencia, agradeciendo su colaboracion.

Gonzalez Maria
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Henriquez Maria
Sudano Oriana

items

aidwsais

aadwais 158D

$929A

Bounu Ised

'OUNN

1.-En la empresa el valor de la amistad es primordial.

2.- La empresa acostumbra a realizar actividades para
mejorar las relaciones con mis compafieros de
trabajo.

3.- Me relaciono con comparieros de otras areas de
trabajo.

4.- En la empresa se acostumbra a trabajar en equipo.

5.- Tengo informacion sobre los objetivos de la
empresa

6.- La empresa se encarga de compartir los objetivos
con todo el personal.

7.- La empresa esta decidida a enfrentar adversarios
comerciales claramente definidos.

8.- La empresa me permite aportar ideas para la toma
de decisiones en mi area.

9.- Siento que la empresa posee una buena trayectoria
y €es reconocida.

10.- Me siento identificado cuando veo en los locales
comerciales los productos fabricados en la empresa.

11.- Tengo conocimiento de la descripcién del cargo
que desempefio.

12. Tengo informacion sobre la mision y vision de la
empresa.

13. La empresa me informo sobre la filosofia de la
misma.

14. Me siento identificado con los valores de la
empresa

15. Estoy consciente de las responsabilidades que
tengo en mi trabajo.

16. El logré de mis objetivos o metas de trabajo son
recompensados.

17. Siento estabilidad dentro de la empresa

18. Las metas que establece la empresa son
completamente claras.
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Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)

items

aidwsais

aadwals 1se)

S929A Y

eounu I1sed

eIUNN

19.- Las politicas y normas de la empresa estan
bien definidas

20.- Cumplo con las politicas y normas de la
organizacion.

21.- Logro mis objetivos de trabajo en el tiempo
establecido.

22.- El negociar es la mejor forma para resolver los
conflictos.

23.- Siento respeto por mis superiores

24.- Las opiniones positivas de mis supervisores
sobre mi desempefio me motivan a ser cada dia
mejor.

25.- Al dirigirme hacia mis compaiieros utilizo las
normas de convivencia establecidas en la empresa.

26.- Acepto sugerencias de mis compafieros y/o
supervisores para mejorar mi rendimiento laboral.

27.- Los valores de la empresa los aplico en mi area
de trabajo.

28.- Estoy orgulloso de trabajar en la empresa

29.- Las actividades que realizo las hago con buena
actitud.

30.-. Me traslado a otros departamentos al requerir
de su colaboracion.

Fuente: Gonzélez, Henriquez y Sudano. (2016)
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Anexo N° 2
Entrevista

DEUS LIBERTAS CULTURA
i N4

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FYCES

CULTURA ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA EMBOTELLADORA
DE AGUA UBICADA EN VALENCIA ESTADO CARABOBO

ENTREVISTA

Gerente del Departamento de Produccion y Almacén

El presente instrumento de recoleccién de datos es una guia de entrevista que
consta quince (15) interrogantes abiertas donde se hardn preguntas en cuanto al
comportamiento de los trabajadores del Departamento de Produccion y Almacén, las
respuestas obtenidas seran interpretadas, de una manera mas profunda para analizar la
cultura organizacional de una empresa embotelladora de agua ubicada en Valencia

estado Carabobo para identificar las fortalezas y aspectos que requieran mejora.

Para ello se le pide conteste a todas las interrogantes formuladas de forma
concreta y especifica para facilitar la interpretacion.

Sin mas a que hacer referencia, agradeciendo su colaboracion.

Gonzalez Maria
Henriquez Maria
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Sudano Oriana
1) ¢En su empresa existen muchas normas, reglas y procedimientos que
cumplir? ¢Se insiste mucho en su cumplimiento?

2) ¢(Como se comunican las normas que existen? ;Como se fomentan
que se aprendan y se cumplan?

3) ¢Como se acostumbra a trabajar en los departamentos bajo su cargo?

4) Si pudiese describirlo en tres acciones concretas ¢ Como reacciona el
personal ante eventos criticos?

5) ¢Establece Ud. lineamientos concretos que divulga a sus
subordinados para cumplir con los objetivos establecidos por la
empresa?

6) ¢Delega Ud. responsabilidades y comparte opiniones sobre la toma
de decisiones con sus subalternos?




7) Al momento que un supervisor controla o supervisa una actividad
este:

a) Solo efectua sus observaciones en la alta gerencia de la empresa
b) Lo
s procesos de control se efecttan en la alta gerencia pero la
responsabilidad es de todos tanto del supervisor como de los
supervisados

8) Ud. Considera que al momento de establecer los objetivos que se
deben cumplir en una actividad, el equipo de trabajo bajo su cargo
piensa que:

a) Estos no son méas que ordenes.

b) Los reconoce como ordenes pero se siente libre de hacer alguna
sugerencia.

c) Acepta abiertamente los objetivos porque estos siempre son
discutidos antes de establecerlos.

9) ¢Cree Ud. Que existe una comunicacion fluida entre los miembros de
la empresa para evitar frustraciones y malos entendidos?

10)¢Existen actos especificos que promuevan la integracion entre sus
empleados y los clientes y/o proveedores?
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11) En su empresa ;Qué comportamientos se recompensan y cuales no?
¢Podria darnos algun ejemplo?

12)¢,Cbémo han hecho los empleados que han destacado en su empresa?
¢hay que ser de la familia en cuestion de tiempo o depende del
desempefio?

13)¢Cuéles son los aspectos del trabajo que méas se valoran en la
empresa?

14); Establece Ud. Programas de capacitacion a sus empleados para
mejorar su desempefio laboral?

15)¢ Existen actividades destinadas a la integracion y crecimiento
personal de sus empleados? De ser positiva la respuesta mencione
algunas.




Anexo N° 3

Formulario de Validacién

Datos de Identificacion del Experto:

Nombre y apellido: lnénng (} f;(.?'
Profesion: LC_DI’[ ]2,._1 ___Ocupacion: ocC ”;ft
Afios de Experiencia: ? W DS . Lugar de trabajo: UC

Cargo que desempena: DO( \ft e SOUOZOC&I} ?UL &\KMPD&IQ

Firma:

Observaciones:
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Formulario de Validacién

Datos de Identificacién del Experto:

Nombre y apellido: H") @d 3) £E4

Profesion: géci of (OSO Ocupacion: é} 0 Ubv(‘je Uv\? Vel i }‘Q,-nmo

Afios de Experiencia: 27 Lugar de trabajo:  FACES Y

Cargo que dzT)npeﬁa:":b o CQMJH Seeiole %\Y‘\ 8&’/‘/&/\""’0

|

Firma:

Observaciones:
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Formulario de Validacion

Datos de Identificaci()n del Experto:

Nombre y apellido: \/'L@‘M C/\Q'% Pﬁ Z,t ﬂ LO

Profesion: L\,@do QQ; Ocupacion: &m&h
Afios de Exgeriencia: 90 W Lugar de trabajo: K) (@3

g- eﬁa (&9@1;(‘@

Cargo que d

Firma:

Observaciones:

=L w%}m}wﬁ\% osin W o
oS (‘D(AWQLWD$ Jo & %QJ
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Anexo N° 4
Confiabilidad del Instrumento
Instrumento de recoleccion de datos del Trabajo de Grado Titulado * CULTURA DRGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA EMBOTELLADORA DE AGUA UBICADA EN VALENCIA ESTADO CARABOBO”

Presentado por los Bachilleres: Gonzalez Maria C1.20.468.890, Henriquez Maria C1.21.241.831,5udano Oriana C1.19.585.911

LOEFICIENTE ALPHA BE LRONBALH
“arianza

i 5 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 1 3 [ 08095
3 1 2 2 2 2 3 1 1 2 F 3 3 1 1 01,7143 RANGD DE REFERENCIA
3 3 3 2 4 i 4 3 2 2 3 2 2 3 3 [ 055 MUY ALTA 0,5-100
2 2 F 4 4 3 2 2 2 2 F 2 3 3 3 05238 ALTA 0,61-0,50
1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 01,2667 MODERADA 01,41-0,60
1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 01,2667 EaJd 0,21-0,40
i 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 [ 0354 MUY BA LA 01,01-0,20
1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 0,267
5 5 5 5 5 4 i 5 4 3 4 i i 4 5 [ 04000 RESPUESTA{ YALOR
5 5 4 4 4 5 4 4 L] 3 4 5 5 5 5 01,4000 | SEMPRE 5
4 i 4 i 3 4 i 3 3 i 4 i 3 5 5 [ 04095 CASISEMFRE 4
2 2 2 2 3 3 2 F 3 2 2 2 3 2 2 11,233 A VECES 3
2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 [ 023 CASINUMCA 2
3 4 4 3 3 3 4 F 3 4 F 4 5 4 3 01,4035 FUNCA 1
5 5 5 5 5 i 5 5 5 4 5 5 5 5 5 01238
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3 5| 5 |5 | 4| 4|4 45| 4|5 | 4| 4| 4|4 0NN Interpretacion: Exizts uma comzspondancia dlta sntrs las rerpusstar dalos ftem, lo quesigmifica
3 3| ¥ | 2 3| 2 3 | 2 | 3 2 | % | 2 3| 3 3 [ 0238 que & um instremanto confisble, yaque sl rasultado 32 encuentra deantro da los parimatros
[l 4 | 4 | 4 [ & | 4| 4|3 | 3| 43| 4|3 [/« 0208 astablacidos como son 0 v 1, an donds 22 considera i instremento confisblaaqusl que ssamavero
5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 5 3 4 5 01,5524
5 5 5 4 5 i 5 3 i 5 5 5 2 i 4 [ 08095
5 5 5 5 5 5 4 | 3 |5 4 |5 5 3|5 5 | 05429 Nota Importante: 32 trebzjo con wa mussta pllato de quine (13) proshes los iems, cuya sscalade
5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 i 3 4 5 [ 0542 madicion & dpo Likerty que en o] fusron treimta
5 5 5 4 4 5 4 2 i 5 5 5 3 5 5 (,8286
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Tatal Suma mf wof  #3| W 1] W03 u0| 83| 4[ 00| 08| W4 57| 100]  0E[13.4000

Warianza Total 44,35 UNIVERSIDAD DE CARABOBOFACULTAD
Elpha de Cronbach 0.7 DE CIENCIAS ECONOMICAR Y E?HALES
ESCUELA DE REL ACTONES INDUSTRIALES
. . . ExraC ArgiellaD.
Formula: Alpha = —= 1= (;%) Profesona de Esedistica
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Anexo N° 5
Debilidades y Fortalezas de Los Valores

DEBILIDADES

. La Gerencia no incentiva las relaciones laborales

. El personal no conoce los objetivos empresariales

. No se transmite los objetivos empresariales al personal

. No se le permite al personal tomar decisiones

. No se tiene conocimiento sobre la filosofia empresarial

. Las metas empresariales no son claras

N OO B~ WDN -

. Las politicas y normas estan vagamente definidas y a veces se cumple

FORTALEZAS

. Existe la amistad como valor empresarial

. El personal se relaciona entre si y trabaja en equipo

. El personal sabe que la empresa enfrenta sus adversarios comerciales

. El personal percibe la buena trayectoria y reconocimiento de la empresa

. El personal se siente identificado con la empresa

. Se tiene conocimiento de la descripcion del cargo

. Se tiene conocimiento sobre la mision y visién

. El personal se identifica con los valores y los aplica en el trabajo

OO N[O O B W DN

. Se tiene conocimiento sobre las responsabilidades laborales

[HEN
o

. Existe estabilidad laboral

[EEY
=

. Se logra los objetivos a tiempo y son recompensados

[EEN
N

. Se aplica la negociacidn para resolver conflictos

[EEN
w

. El personal siente respeto por los superiores

[EEN
IS

. Se incentiva el buen desempefio por lo que se realiza con buena actitud

[EEN
(S

. Se aplican normas de convivencia

[EEN
(2]

. El personal se apoya laboralmente entre si y entre departamentos

17.

El personal esta orgulloso de trabajar en la empresa

Fuente: Gonzalez, Henriquez y Sudano. (2016)
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