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RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional se centra en determinar cual es el tipo de
cultura organizacional predominante en la empresa Maritza Barranca en el 2017. En base a
esa informacion poder elaborar y aplicar un plan de mejora, de acuerdo a las necesidades del
personal y de la empresa. La investigacion se llevo a cabo con una poblacion de 60
trabajadores de la empresa MARITZA. Se aplico el cuestionario de Cultura Organizacional
de Denison, que esta conformada por 60 items Los resultados indican que el nivel de Cultura
Organizacional es débil es decir, sus valores no son compartidos por los miembros de la
organizacion, repercutiendo en una baja productividad, falta de compromiso por parte de los
empleados, arrojando también un nivel débil en las dimensiones Involucramiento (65.00%),
Consistencia (55.00%), Adaptabilidad (56.67%), y Misién (66,67%).Los resultados nos
permiten recomendar que la empresa en estudio debe reforzar la Cultura Organizacional

planteando un programa de intervencion para mejorar la Cultura Organizacional.



ABSTRACT

The present professional proficiency work focuses on determining the type of organizational
culture predominant in the Maritza Barranca company in 2017. Based on this information,
it is possible to elaborate and apply an improvement plan, according to the needs of the
personnel and the company. The investigation was carried out with a population of 60
workers of the company MARITZA. The Denison Organizational Culture questionnaire was
applied, which consists of 60 items. The results indicate that the level of Organizational
Culture is weak, that is, its values are not shared by the members of the organization,
resulting in low productivity, lack of commitment on the part of the employees, also
throwing a weak level in the dimensions Involvement (65.00%), Consistency (55.00%),
Adaptability (56.67%), and Mission (66.67%) .The results allow us to recommend that the
company in study, it should reinforce the Organizational Culture by proposing an

intervention program to improve the Organizational Culture.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de suficiencia profesional se ha elaborado en la empresa Maritza, ubicada en la provincia de
barranca en el afio 2017.

La cultura organizacional asumida como el conjunto de acciones orientadas hacia el cumplimiento de metas y
objetivos trazados por una empresa, tiene como marco de referencia, los valores éticos y morales, creencias,
tradiciones costumbres, hébitos, estructura organizacional, mision y vision entre otros, cada elemento constituye
una pieza fundamental para el éxito de la empresa. De esta manera se busca establecer limites y normas que
otorguen un valor agregado y marquen la diferencia de una empresa. Ante lo expresado la investigacion tiene
como objetivo Determinar el nivel de cultura organizacional de la empresa Maritza Barranca 2017.

El fortalecimiento de la cultura organizacional de la empresa permitira a todos sus miembros desarrollar labores
que los motiven como parte de la identidad e integracion con la misma, logrando asi el éxito y liderazgo de la

empresa Maritza en la Provincia de Barranca.
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DESCRIPCION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Realidad Problemética

Con el desarrollo de la ciencia la tecnologia y el mundo globalizado en el que nos desarrollamos, ningln sector
puede quedarse rezagado, por ello, uno de los sectores considerado importante en el desarrollo de la economia de
los paises es el sector empresarial, el cual a nivel mundial ha ido evolucionando acorde a las necesidades y
exigencias de las poblaciones. Dentro de lo descrito uno de los factores que permitiran este desarrollo es la
cultura organizacional, segun Schein (1992) define una cultura organizacional como el patron de premisas basica
que un determinado grupo inventa, descubre o desarrolla en el proceso de aprender a resolver sus problemas de
adaptacion externa y de integracion interna, y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas
validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar
y sentir en relacion a estos problemas. Una cultura con valores que guian el comportamiento definen la identidad
de la institucion y determinan su modo de ser, su forma de pensar y su manera de actuar influye definitivamente
en la operacion y el producto final de la empresa, Un ejemplo de cultura organizacional es el caso de Toyota
reconocida como una de las empresas mas valoradas y respetadas a nivel mundial; siendo notable su
organizacion, en base a valores profundos y una filosofia de vida, planteando la gestién de una organizacion en
el largo plazo. Esta filosofia es la que ha convertido a Toyota en una de las empresas japonesas mas rentables y
con mas éxito de la historia. La cual esta basada en principios e ideas, que han dado forma a una cultura y a un
estilo de trabajo que la ha llevado a transformarse en el principal productor de vehiculos a nivel mundial, y la
sexta empresa mas grande del mundo. Toda empresa que desarrolla una adecuada cultura organizacional debe

adaptarse a los cambios que esta exige.
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La provincia de Barranca con un fuerte crecimiento economico en los ultimos 20 afios, encontrando empresas
nacionales e internacionales que forman parte del mercado empresarial, logrando el crecimiento mercado y
economico acelerado de la poblacién. De igual forma al surgimiento de empresas locales han logrado sitiarse
economicamente en el mercado local y regional , tal es el caso de La empresa Maritza, empresa que se desarrolla
bajo el rubro de la panificacion, expendié de alimentos y entretenimiento, siendo considerada una empresa
generadora de empleo a jovenes en la region, a pesar de ello la empresa Maritza desconoce la capacidad de sus
miembros en cuanto a sus fortalezas y debilidades, lo cual le permitiria fortalecer las debilidades para incrementar
su productividad y potenciar sus fortalezas para lograr el liderazgo regional. Esta problematica nos permite
elaborar un instrumento que evalué la cultura organizacional de la empresa MARITZA, debido a que es un factor
determinante para el desempefio de todos los trabajadores que conforman la organizacién, motivandolos a
empoderarse de los cambios e identificarse con la empresa, teniendo en cuenta que toda accién redundara en
beneficio de esta, de sus miembros y por ende de los clientes, mejorando la calidad del servicio que brinde y

logrando el liderazgo esperado.

OBJETIVOS

Objetivo general

Determinar el nivel de cultura organizacional predominante en la empresa Maritza Barranca 2017.
Objetivos Especificos

e ldentificar el nivel de involucramiento de los colaboradores de la empresa Maritza — Barranca 2017.
e Determinar el nivel de consistencia de los colaboradores de la empresa Maritza Barranca 2017.

o Identificar el nivel de adaptabilidad de los colaboradores de la empresa Maritza Barranca 2017.
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e Determinar el nivel de identificacion de la mision de los colaboradores de la empresa Maritza Barranca 2017.

FUNDAMENTACION TEORICA

Antecedentes de la Investigacion

Calderon (2013), “La cultura organizacional en la estabilidad laboral” (estudio realizado en lubricantes la calzada
s.a.). La presente investigacion tiene como objetivo dar a conocer las razones para descubrir si la cultura
organizacional afecta la estabilidad laboral, segtn la percepcion de un grupo de colaboradores de una empresa de
venta de lubricantes y baterias para carro la Calzada S.A. de Retalhuleu. La muestra de estudio est4 conformada
por un nimero de 26 colaboradores que tienen un minimo de un afio de laborar en la empresa. La primera variable
de la investigacién es Cultura Organizacional, que por medio de la cual se realizaré un estudio para saber si afecta
la estabilidad laboral de los colaboradores dentro de la organizacion, teniendo como factores de estudio aspectos
externos e internos que puedan en su efecto causar inestabilidad laboral a los colaboradores. El instrumento que
se utilizara en el estudio es la escala de Likert, es una clase de medida compuesta con la intencion de mejorar los
niveles en la investigacion social mediante el uso de categorias de respuestas estandarizadas. La investigacion a
realizar es de tipo descriptivo estudia, interpreta y refiere que es un campo de estudio amplisimo, utiliza
relaciones, correlaciones estructuradas, variables independientes y dependientes. También se utilizara la férmula
de Rotacion de personal que son datos que se recopilan para encontrar la fluctuacion de personal dentro de una
empresa, si el indice es muy bajo se da el estancamiento y envejecimiento del personal de la organizacién y si se

presenta elevado o con fluidez se transmite inestabilidad a los colaboradores dentro de la organizacion.
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Bobadilla, M., Callata C., & Caro A. (2015). Engagement laboral y cultura organizacional: el rol de la orientacion
cultural en una empresa global. este estudio tuvo como objetivo determinar si los tipos de cultura organizacional
predicen el engagement laboral, y si la orientacion cultural individualismo-colectivismo de las personas podria
explicar las diferencias en las relaciones entre los tipos de la cultura organizacional y el engagement laboral.
Disefiaron un estudio de tipo cuantitativo, explicativo, no experimental y transaccional, tomando como punto de
partida la elaboracion de un analisis explicativo de regresiones multiples, para lo cual se basaron en el modelo de
engagement sobre la teoria de demanda y recursos laborales (JD-R), en el modelo de cultura organizacional de

Denison (1990), y en el modelo de las dimensiones culturales de Dorfman y Howell.

Rojas y Huansi (2016), “Cultura organizacional y su relacion con el desempeio laboral de los trabajadores de la
gerencia regional de planeamiento, presupuesto y acondicionamiento territorial del Gobierno Regional de
Huanuco, Periodo 2013”. El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre cultura organizacional y
desempefio, laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto y
Acondicionamiento Territorial del Gobierno Regional de Huanuco. La materia de estudio se hace con el fin de
descifrar y entender los problemas existentes dentro de la Institucion, para luego sugerir algunos cambios las
cuales fortaleceran y mejoraran el desempefio laboral de los trabajadores, lo que permitira obtener mayor calidad
de servicio a todos los usuarios de la poblacion. Para estudiar la presente investigacion se utilizo el disefio
descriptivo correlacional para lo cual se emple6 una muestra previamente clasificada; lo que determina la relacion
entre cultura organizacional y desempefio laborar. Los resultados obtenidos muestran una relacion directa entre
estas dos variables. Se tom6 como enfoques teoricos al estudio realizado por Robbins (1996: 681) lo cual

manifiesta que "La cultura organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos entre los miembros
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de una organizacion y que distingue a una de las otras.” Por su parte Schein (1984:56) Menciona que .la "cultura
organizacional es el patron de premisas basicas que un determinado grupo inventd, descubrio o desarrollo6 en el
proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de integracién interna y que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del
grupo como .la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion a estos problemas”. Asi mismo se toma
como enfoque a Hellriegel y Slocum (2004: 378) quienes mencionan que "La cultura organizacional representa
un patron complejo de creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas compartidas por los
integrantes de una organizacion™. Luego de realizar el trabajo de campo, estos fueron procesados, analizados y se
obtuvo como resultado que la cultura organizacional y el desempefio laboral se relacionan directamente, las
mismas que estan consideradas en el capitulo IV. De acuerdo a los resultados obtenidos tienen mucha relevancia
dentro de la organizacién, ya que se estudié dos variables muy importantes como son cultura organizacional y
desempefio laboral; lo cual es muy util fortalecer e implementar dentro de una organizacion para lograr mayor y

mejores resultados.

Martinez (2010) “Relaciones entre cultura y desempefio organizacional en una muestra de empresas colombianas:
reflexiones sobre la utilizacion del modelo de Denison”. Su objetivo fue identificar elementos minimos que
deberian considerarse para examinar la pertinencia de un modelo sobre la Cultura Organizacional. Estudio
exploratorio sobre las relaciones entre cultura y desempefio organizacional con base en el modelo de Denison. en
una muestra de 11 empresas colombianas y se evallan hipotesis que relacionan rasgos de la cultura con

indicadores de desempefio organizacional. Se concluyd que hay relacion significativa entre la mision y el
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desempefio general, se encontrd que la estructura factorial no se ajusta totalmente a la estructura esperada, y solo

la mision evidencia relaciones significativas con algunas medidas de desempefio.

Esteban & Acufia (2014) “Cultura organizacional, compromiso cristiano y la satisfaccion laboral en los docentes
de la Universidad Peruana Unidén”. Su objetivo fue analizar la valoracion de la satisfaccion laboral en relacion
con la Cultura Organizacional. La metodologia fue de tipo descriptivo-correlacional, la poblacion estuvo
constituida por 426 docentes, aplico el cuestionario de Cultura Organizacional de Denison. Entre los resultados
se encontrd que el 70.3% percibe una fuerte Cultura Organizacional. Asimismo, se concluyo que un 50.7% de la
variabilidad de satisfaccion laboral, intrinseca y extrinseca del personal docente de la Universidad depende de las

subvariables de Cultura Organizacion al implicacion y mision asumidas.

Morocho, C. (2012). Cultura organizacional y autopercepcion del desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel primaria red 7, Callao. El presente trabajo es de tipo descriptivo correlacional, tuvo como
objetivo relacionar la cultura organizacional y la autopercepcion del desempefio docente de las instituciones
educativas del nivel primario, la muestra estuvo conformada por 184 docentes. Los instrumentos utilizados fueron
un inventario de cultura organizacional educativa de Marcone (2003), y un cuestionario de desempefio docente
bajo el enfoque de Valdés (2000). Los resultados evidencian que existe una correlacion significativa entre las
dimensiones de cultura organizacional y el desempefio docentes. No obstante hay predominio de niveles medios
de la autopercepcion del desempefio docente Se concluyd que la cultura organizacional educativa es una

herramienta eficaz para el desempefio docente.
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Zerpa, (2016). Cultura Organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Razuri afio 2016. Se realizé con el fin de identificar la relacion que existe entre cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Razuri — Puerto
Malabrigo, afio 2016. Esta investigacion es de tipo aplicada no experimental de corte transversal, identificando
simplemente el nivel de correlacion que existes entre ambas variables, en la que se emplearon conocimientos ya
estan preestablecidos en base a la relacion de las dos variables. Asimismo se tuvo como poblacion a 102
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Razuri, de los cuales 15 son jefes de areas y 87 son servidores
publicos, de manera que el instrumento aplicado fue un cuestionario adaptados de Denison (2001) y Chiavenato
(2009), llegando a la conclusion que existe una correlacion positiva muy baja de 0.073 entre cultura
organizacional y desempefio laboral bebido a que a mayor cultura organizacional sera mejor el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Razuri, en cual se identifico que la cultura se encuentra en un
nivel de 61% de cultura débil, mientras que el desempefio cuenta con un puntaje del 50.95% representando un nivel
regular.

Marco  Tedrico

Conceptualizacion

Para tener una idea mejor conceptualizada de la cultura organizacional, es necesario conocer los conceptos de

cultura organizacional y determinar sus principales caracteristicas que dan valor a las organizaciones.

Definiciones de Cultura Organizacional
Ritter (2008), define a la cultura organizacional como la manera en que actdan los integrantes de un grupo u
organizacion y que tiene su origen en un conjunto de creencias y valores compartidos. Por lo tanto, la cultura

organizacional y su complejidad es uno de los aspectos fundamentales para entender el éxito o fracaso de muchas

18



organizaciones y una herramienta critica para potenciar la competitividad de las empresas. En este sentido, la alta
gerencia es responsable de construir organizaciones donde los empleados expandan continuamente su aptitud para
comprender la complejidad, clarificar la vision y mejorar los modelos mentales compartidos, es decir,
organizaciones que se adapten a los cambios de su entorno mediante el aprendizaje que les permita capitalizar el
conocimiento nuevo disponible.

Ritter (2008), en su libro “Cultura Organizacional” considera los aportes de Kotter y Schein. Por su parte Kotter
define la cultura organizacional como “el grupo de normas o maneras de comportamiento que un grupo de
personas han desarrollado a lo largo de los afios.

Asimismo, Schein (1991) la define como el conjunto de valores, necesidades, expectativas, creencias, politicas y
normas aceptadas y practicadas por los miembros de la organizacion. (p.41)

En un estudio de tesis, titulada “La cultura organizacional en la estabilidad laboral”, Calderén (201) cita a
Fernandez (2011), en su articulo “Cultura Organizacional” en la revista Gestion, del ser humano y trabajo, quien
menciona que la cultura no es ajena a la persona, porque la persona es la cultura. La cultura organizacional se
visualiza a través de la manera de gestionar y mediante los comportamientos, conocimientos, decisiones de
negocio y compromisos individuales grupales de quienes la integran.

Diversos son los estudios sobre cultura organizacional. Segin Candia, Pippolo y Rainusso (2011) define la cultura
organizacional como un sistema de creencias y valores compartidos que se manifiestan en normas, actitudes,
comportamientos y formas de relacionamiento interpersonal de los grupos dentro de las organizaciones.

La cultura es un elemento distintivo que siempre esta presente en todas las organizaciones, en la medida que estan

integradas por seres humanos, y se pueden visualizar una o multiples subculturas. (p.56)
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Segun Robbins (2013), define a la cultura organizacional como un sistema de significados compartidos por los

miembros de una organizacion, el cual distinguen a una organizacion de las demas (p512).

Caracteristicas de la cultura organizacional

Segun Robbins (2013), Sostiene que existen siete caracteristicas fundamentales que, captan la esencia de la cultura

de una organizacién (p.512)

1.

Innovacion y toma de riesgos. Grado en gue se estimula a los trabajadores a que sean innovadores y
corran riesgos.

Atencion a los detalles. Grado en que se espera que los individuos muestren precision, analisis y atencién
por los detalles.

Orientacion a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los resultados o eventos, y no en las
técnicas y procesos utilizados para lograrlos.

Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto de los
resultados sobre el personal de la organizacion.

Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales estan organizadas por equipos en vez
de por individuos.

Dinamismo. Grado en que las personas son dindmicas y competitivas en lugar de faciles de complacer.
Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en mantener el statu quo y no

en el crecimiento.
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Dichas caracteristicas se presentan en un orden de menor a mayor. Por lo tanto, estas caracteristicas nos permiten

evaluar la organizacion y fijar el estado actual de la cultura en la presente organizacion.

Tipos De Cultura Organizacional

Cultura burocratica.

Segun Ritter (2008) plantea que la cultura burocréatica se valora lo formal, las reglas, los procedimientos, la
operacion estandarizada, los esquemas jerarquicos. Los administradores se comportan como coordinadores,
organizadores y vigilantes del cumplimiento de reglas y normas. Las tareas, la autoridad y las responsabilidades
estan claramente definidas. Hay que cumplir con los manuales y seguir invariablemente los procedimientos
establecidos.

Es importante resaltar que toda organizacion que cuente con este tipo de cultura podré permitir a sus colaboradores

conocer con claridad cuales son sus funciones y lo que la empresa espera de ellos.

La cultura de clan.

Sefiala Ritter (2008), En el marco de la cultural del clan se privilegia la tradicion, la lealtad, el compromiso
personal, la amplia socializacion, el trabajo en equipo, la autodeterminacidn e influencia social y exige ir mas alla
del intercambio trabajo-salario. EI compromiso a largo plazo del individuo con la organizacion (lealtad) se
intercambia por el compromiso a largo plazo de la organizacion con el individuo (seguridad). La cultura del clan
implica un prolongado y exhaustivo esfuerzo de socializacion. Los integrantes mas antiguos del clan fungen como
mentores y modelos a seguir por los nuevos miembros; estas relaciones garantizan la perpetuacion de los valores

y normas de la organizacion en sucesivas generaciones de empleados. Se apoya mucho en sus origenes, las
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tradiciones y ritos. Se comparte una sensacion de orgullo y pertenencia y se favorece el trabajo en equipo, la
participacion y la toma de decisiones por consenso.

Esta concebida para servir a sus integrantes, los objetivos planteados usualmente son definidos a nivel de equipo
de tal forma que al alcanzar las metas individualmente, a su vez estaran trabajando en conjunto. Es una cultura
de apoyo en la cual el colaborador, independientemente del nivel jerarquico busca caminar de la mano y al mismo
ritmo que sus compafieros. El nivel de competitividad entre los miembros en méas sano ya que todos sienten la

oportunidad de desarrollar su carrera.

La cultura emprendedora.

Segun Ritter (2008), Se caracteriza por altos niveles de dinamismo, creatividad y aceptacion de grandes riesgos
y prevalece el compromiso con la experimentacion, la innovacién y la vanguardia. Se reacciona rapido a los
cambios del entorno y ademas se impulsa el cambio. La iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad son
alentados y retribuidos.

La prioridad de esta cultura es brindarle las herramientas necesarias al personal y de esa manera pueda responder
todas las exigencias de la organizacion y del mercado, no obstante la organizacion desarrolla la competencia de

orientacion al logro/resultados.

La cultura de mercado.

Segun Ritter (2008), Es la que busca el logro de metas medibles y deseables, especialmente de caracter financiero

o de mercado (crecimiento de ventas, rentabilidad y penetracidn en el mercado, por ejemplo). Propicia una intensa
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competencia y orientacion hacia las utilidades. Las relaciones entre individuo y empresa son contractuales.
Ninguna de las partes reconoce el derecho de la otra a demandar mas de lo originalmente pactado. A mayores
niveles de desempefio corresponden mayores niveles de retribucién, de acuerdo a lo previsto y a un programa
convenido. La organizacion ni promete (ni siquiera implicitamente) seguridad, el individuo no promete (ni
siquiera implicitamente) lealtad.

Por otro lado, Robbins (2013), clasifica la cultura organizacional en culturas en fuertes y déebiles definiendo la
cultura fuerte como aquella en que los valores centrales son sostenidos con firmeza y son ampliamente
compartidos. Una cultura fuerte manifiesta un acuerdo extenso entre los miembros sobre lo que significa la

organizacion.

Cultura Fuerte:

La cultura fuerte se caracteriza por tener valores muy cimentados y delineados, estos son aceptados por la gran
mayoria de los empleados que les comprometerse con la organizacion.

En la mayoria de los casos entre los miembros de este tipo de cultura no tienen problema con la rotacion de

personal y entre ellos existe fidelidad y compromiso hacia la organizacion.

Cultura Débil:
La cultura débil es aquella cuando sus valores no son compartidos por los miembros de la organizacion,
repercutiendo en una baja productividad, falta de compromiso por parte de los empleados y un alto indice de

rotacion de personal, usualmente la empresa en este tipo de cultura pone mayor énfasis en la produccion.
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Funciones de la Cultura Organizacional

Por su parte Robbins y Judge (2013), indica que la cultura tiene un papel que ayuda a definir las fronteras, es
decir, establece las diferencias entre una organizacion y las demas. En segundo lugar, transmite un sentimiento
de identidad a los miembros de la organizacion. En tercer lugar, facilita la generacion de compromiso con algo
que va mas alla del mero interés individual. En cuarto lugar, aumenta la estabilidad del sistema social. La cultura
es el adhesivo social que ayuda a mantener unida la organizacion al proveer estdndares de lo que deberian decir
y hacer los trabajadores. Por ultimo, la cultura sirve como mecanismo que da sentido y control, que guia y da
forma a las actitudes y al comportamiento de los empleados. Es esta ultima funcion la que tiene un interés

particular para nosotros. La cultura define las reglas del juego. (p.516)

Asimismo, Ritter (2011), indica la cultura organizacional tiene como funciones primarias la identificacion, la

integracion, la coordinacién y la motivacion.

La identificacion

Es la respuesta a la pregunta de ¢Quiénes somos? La identificacion es la funcién que hace de la cultura la
“personalidad de la organizaciéon”. Asi como cada individuo posee un caracter especifico, cada empresa posee
también un perfil de personalidad propio. Este perfil potencia por un lado el reconocimiento de la empresa por
parte de terceros y por el otro establece posibilidades de identificacidn para los propios miembros, aumentando

su autoconciencia.

La integracion
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La funcion integrativa se manifiesta a través del consenso de los supuestos basicos. De este modo la cultura
reasegura el entendimiento basico comun, por ejemplo, sobre cuestiones fundamentales de organizacion. Es el

¢ Qué nos une?, ;Como nos entendemos mutuamente?

La coordinacion

Responde al ¢Qué y cdmo debo hacerlo yo?, ya que coordina los procedimientos en cuanto a la aplicacion de las
normas y los valores. La funcion coordinadora de la cultura permite delegar en los empleados mayor libertad de
accion y de decisiones, dado que ellos mismos alinean, por convencimiento propio, su comportamiento a los
valores y objetivos de la organizacion. De este modo, la cultura alivia circunstancialmente la presion de la toma

de decisiones de los gerentes.

Motivacion

Es la funcion del “just do it”. La cultura organizacional le da sentido al trabajo por lo que es o puede ser un potente
motivador hacia el interior 45 de la organizacion, legitimando al mismo tiempo el proceder hacia fuera. Los
individuos comparten, como comunidad de valores compartidos, nociones sobre qué esta bien y qué no, qué lleva

al éxito y qué al fracaso, etc.

Factores que influyen en la Cultura Organizacional
Falcones (2014) en su tesis “Cultura organizacional de los colaboradores de la unidad de negocio Supply Chain,
Guayaquil de NESTLE Ecuador”, hace mencion que los factores que influyen en la formacion de la cultura

organizacional encontramos:
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Factores organizacionales:

« El medio circundante de la organizacion, es decir sus valores y caracteristicas.

« Factores circunstanciales como las caracteristicas tecnoldgicas, la regulacion ecoldgica requerida para llevar a
cabo su funcion.

« Factores fisicos: como la ubicacion de la organizacion, la accesibilidad, el nivel y calidad de vida del entorno,
etc.

« Factores geograficos. La ubicacion geogréafica de la organizacion también influye en la cultura organizacional.
Por ejemplo, en nuestro pais una misma organizacién con sucursales en diferentes ciudades culturalmente
extremas como Lima y Arequipa, asi se trate de una organizacién fuerte en la ubicacion geogréafica hace que la

cultura organizacional no sea homogénea.

Factores del entorno:

Escenario fisico: como la comodidad del ambiente de trabajo, las facilidades o beneficios que se le proporcione
a los empleados. Por ejemplo: transportacion, alimentacion, etc.

« Historia de la organizacion. El pasado de la organizacion quienes y en base a que implementaron la filosofia de
la empresa.

« Idiosincrasia. Las caracteristicas que definen el comportamiento de la organizacién también forman parte de su

distintivo. Las costumbres sociales del entorno influyen en la cultura de la organizacion.
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* Grupos Yy lideres. Los grupos y lideres que gobiernan el entorno donde se desarrolla la organizacion también
ejercen influencia sobre la cultura organizacional. Es importante considerar que donde hay mucha legislacion que
asfixia a las empresas impide el desarrollo y normal desenvolvimiento de la organizacion afectando su cultura.

* Procesos culturales por excelencia. estos procesos como la globalizacion, la cultura ecoldgica, la normalizacion,

el comercio electronico, etc. inciden en la cultura organizacional.

Creacion y mantenimiento de la cultura organizacional

Una cultura surge de tres maneras:

« En primer lugar, los fundadores Unicamente contratan y mantienen a los trabajadores que piensan y sienten de
la misma forma que ellos.

« En segundo lugar, socializan y adoctrinan a estos empleados en su manera de pensar y sentir.

« En tercer lugar, la conducta de los fundadores anima a los empleados a identificarse con ellos y a interiorizar
sus creencias, valores y sus posiciones. Cuando la organizacion triunfa, la personalidad de los fundadores queda

integrada en la cultura.

Hay tres fuerzas que tienen una funcidn relevante en el mantenimiento de una cultura: las préacticas de seleccion,
las acciones de la alta gerencia y los métodos de socializacion.

Seleccion: La finalidad explicita de este proceso es identificar y contratar individuos que tengan el conocimiento
las capacidades y las habilidades para realizar un trabajo optimo en la organizacion.

Alta gerencia: Las decisiones de los altos directores tienen también un efecto importante en la cultura de la

organizacion. a través de lo que dicen y hacen, los altos ejecutivos establecen normas que se filtra en la
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organizacion, sobre qué riesgos es deseable correr, cuanta libertad deben darles los jefes a sus subordinados, como
hay que vestirse, aumento de salario, ascensos y otras recompensas, etc.

Socializacion: La finalidad de este proceso es adaptar a los empleados a la cultura de la organizacion, no importa
que también se halla realizado el trabajo de reclutamiento y seleccion, si los empleados no estan identificados con
la cultura de la organizacion, se le brindara la ayuda pertinente esa ayuda se le Ilama socializacion esta consta de
tres fases: antes del ingreso, encuentro y metamorfosis. La primera fase cubre todo el aprendizaje que se da antes
de que el nuevo miembro se incorpore a la organizacion. En la segunda fase, el nuevo empleado conoce la
realidad de la organizacion y cabe la posibilidad de que difiera de sus expectativas. En la tercera etapa ocurren
cambios relativamente permanentes.

Como aprenden la cultura los empleados

La manera méas poderosa de trasmitir la cultura a los empleados son las historias, los rituales, los simbolos
materiales y el lenguaje.

Historia. Por lo general se trata de transmitir la narrativa de eventos que retratan la historia y las practicas de la
compaiiia.

Rituales. Son secuencias repetitivas de actividades que expresan y refuerzan los valores centrales de la
organizacion, qué metas son las mas importantes, qué personas son importantes y quienes se puede prescindir.
Simbolos materiales: Estos comunican a los empleados quién es importante, el grado de igualdad que quiere la
direccion, comportamientos apropiados, etc.

Lenguaje: Muchas de las organizaciones y unidades internas identifican por el lenguaje a los miembros de una
cultura o subcultura. al aprender este lenguaje, los integrantes dan prueba de que aceptan la cultura y, ayudan a

preservarla.
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Dimensiones de la Cultura Organizacional
En el estudio se planted las siguientes dimensiones basadas en la teoria de Denison, quién sostiene que las culturas
pueden presentar caracteristicas o rasgos definidos susceptibles de ser medidos y comparados, proponiendo como

dimensiones de la cultura organizacional: el involucramiento, la consistencia, la adaptabilidad y la mision.

Dimension 1: involucramiento

Segun esta dimension, todas las empresas dan a sus empleados las herramientas que permitan resolver por si solos
los problemas que nazca en el interior de la instalacion, y tiene el poder humano que los faculta de aplicar todos
los niveles que sea necesario. Los trabajadores estan comprometidos con sus labores encargadas y saben que su
organizacion les pertenece. Cada individuo se siente capaz de brindar alguna ayuda para su organizacion y
todos trabajan unidamente en el logro de sus metas y objetivos trazados dentro de la organizacién (Denison,

2012).

Dimension 2: consistencia

Internamente las organizaciones son eficaces y estan integradas. La conducta de los miembros estan relacionadas
con su actuar, su forma de ser, su moralidad, al respecto, se menciona que sus integrantes tienen la disposicion de
integrarse y llegan a consensos efectivos aun cuando no estén de acuerdo en totalidad, respetan la aprobacion en
mayoria por lo que se pueden decir que al interior de la organizacion estan bien reguladas y unidas (Block, 1991,
citado por Gomez, Bray y Guillermo, 2012). Las empresas tienen fortalezas y estas son reconocidas por su cultura

que las distinguen una de otra y que influye notoriamente en el comportamiento de sus trabajadores. Sus
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actividades son compartidas, lo que incluye sus valores y estos forman un sistema de control internalizado. La
consistencia es pues poderosa fuerza de estabilidad e integracion interna que resulta de un marco mental comun

y de un alto grado de conformidad.

Dimensiones 3: adaptabilidad

En su mayoria los clientes buscan las empresas que se adapten a sus necesidades, por lo que se arriesgan y corrigen
si se equivocan. En lo que respecta a innovar son los primeros, su larga trayectoria de saberes hace posible que
sus clientes los prefieran. Estas instituciones estan mas preparadas para desarrollarse y ampliar su participacion
en el medio hacia el cambio.

Dimensién 4: mision

Saber qué es lo que quiere y hacia donde seguir, ello hace posible tener una direccion fija, esto permite visualizar

lo que se pretende realizar en un futuro (Mintzberg, como se citdé en Gémez, 2012).

PROPUESTA

La propuesta se basa principalmente en la implementacion de un programa de intervencion para la mejora de la
Cultura Organizacional, con el personal de laempresa MARITZA. Primordialmente se llevara a cabo un programa
de estimulos que responda a las motivaciones de los colaboradores, mediante premios y recompensas materiales
y sociales a quienes trabajen cumpliendo con los objetivos de la empresa, de esta manera su buscara crear
identificacion con la empresa y que poco a poco sean también parte de sus objetivos.

Por otro lado, se buscara realizar periddicamente una evaluacion de desempefio que ayude a los jefes y

supervisores a planear y revisar el desempefio de sus empleados con el objetivo de crear acuerdos en beneficio de
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la empresa. De la misma manera, se programara capacitaciones y/o entrenamiento anual para ensefiar a los
trabajadores, técnicas efectivas para afrontar situaciones y expectativas personales e institucionales, mejorando
no solo un crecimiento en lo profesional, sino también en lo personal. Se reforzara la integracion entre el personal,
creando dias de unificacion, para recrearse, ello servird para mejorar el trabajo en equipo y asi el personal se
sienta identificado con sus compafieros y con la empresa, priorizando que a corto plazo tener un excelente clima

laboral.

RESULTADOS

Determinar la cultura Organizacional de la empresa MARITZA BARRANCA 2017.

Tabla 1. Distribucion de frecuencia y porcentaje de la cultura organizacional

Nivel Frecuencia %
Débil 48 80.0
Fuerte 12 20.0
TOTAL 60 100.0

En la tabla 1 podemos apreciar que la mayoria de los encuestados (80.0%) manifiesta que la empresa posee una
cultura Organizacional débil, y quienes piensan que la empresa posee una cultura organizacional fuerte son el

20.0%.

Identificar el nivel de involucramiento d elos colaboradores con la empresa MARITZA BARRANCA 2017.
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Tabla 2. Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension involucramiento

Nivel Frecuencia %

Débil 39 65.0

Fuerte 21 35.0
TOTAL 60 100.0

En la tabla 2 podemos apreciar que en la dimension involucramiento la mayoria de los encuestados no se

encuentran involucrados directamente con la empresa (65.0%) siendo (35.0%) quienes poseen un involucramiento

fuerte con la empresa.

Identificar el nivel de la consistencia de los colaboradores de la empresa MARITZA BARRANCA 2017

Tabla 3. Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimensidn consistencia

Nivel Frecuencia %

Débil 33 55

Fuerte 27 45
TOTAL 60 100

En la tabla3, podemos apreciar que en la dimension consistencia la mayoria de los encuestados no presentan

consistencia hacia su labor en la empresa (55.0%) y solo (45.0%) posee una consistencia fuerte con la empresa.

Determinar el nivel de adaptabilidad de los trabajadores con la empresa MARITZA BARRANCA 2017
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Tabla 4. Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimension adaptabilidad.

Nivel Frecuencia %

Débil 34 56.67

Fuerte 26 43.33
TOTAL 60 100

En la tabla 4, podemos apreciar en la dimensién adaptabilidad que la mayoria de los encuestados no presenta

adaptabilidad hacia su labor en la empresa (56,67%), y el (43,3%) posee una adaptabilidad fuerte con la empresa.

Identificar el nivel de identificacion de la mision de los colaboradores de la empresa MARITZA

BARRANCA 2017.

Tabla 5. Distribucion de frecuencia y porcentaje de la dimensién mision.

Nivel Frecuencia %

Débil 40 66.67

Fuerte 20 33.33
TOTAL 60 100

En la tabla 5, podemos apreciar en la dimensiéon misién que la mayoria de los encuestados (66.67%) no
presentan identificacion hacia la misién de la empresa, y en un porcentaje menor (33.33%) posee una

identificacion fuerte de la misién con la empresa.
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CONCLUSIONES

Realizada el presente trabajo se evidencia que la cultura organizacional que maneja la empresa MARITZA, no es
optimo ya que determina el comportamiento de los trabajadores, provocando inestabilidad en el rendimiento.
Obtuvimos como primer resultado que la empresa tiene un nivel de cultura Organizacional débil es decir, sus
valores no son compartidos por los miembros de la organizacion, repercutiendo en una baja productividad, falta
de compromiso por parte de los empleados y un alto indice de rotacion de personal, usualmente la empresa en
este tipo de cultura pone mayor énfasis en la produccion.

La cultura organizacional que se trasmite dentro de la organizacidn no permite a los colaboradores sentirse parte
de ella, no se sienten identificados y con ello no logran llegar a las metas y al mismo tiempo tienen poca
participacion dentro de la organizacion.

Es necesario implementar una cultura organizacional para que se maneje dentro de la organizacion y asi poder
mejorar el nivel de confianza, eficiencia y eficacia de los colaboradores con el fin de mantener la estabilidad
laboral optima evitando que se presente un alto indice de rotacién en la empresa. De esta manera, aplicando el
plan de mejora que se lograra que el personal poco a poco se involucre mas en el crecimiento de la empresa y

personal
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