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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue diagnosticar la cultura organizacional de la empresa
Vitefama con una propuesta de plan de accion. El problema principal del estudio radicé en que no
se ha realizado un diagnostico de cultura hace mas de 10 afios, por lo tanto, no se ha abordado los
problemas que existen dentro de su convivencia. Se emple6 una metodologia de tipo aplicada
exploratoria utilizando un instrumento con un enfoque cuantitativo. La herramienta para el
diagnostico de la cultura organizacional fue la de Cameron y Quinn denominada OCALI, la cual
permitio medir tanto la cultura actual como la preferida de la empresa. Se concluyé que en la
empresa la cultura dominante fue la de mercado y la preferida por parte de su personal fue la de
clan. Finalmente, se plante6 un plan de accion enfocado en un proceso de cambio cultural con el

Modelo de Cambio de 8 pasos de Kotter.

Palabras clave: cultura organizacional, cambio organizacional, sentido de identidad,

comportamiento organizacional, convivencia, cultura clan, cultura mercado
Abstract

The objective of this research was to diagnose the organizational culture of the company
Vitefama with a proposed action plan. The main problem of the study was that a culture diagnosis
had not been carried out for more than 10 years, therefore, the problems that exist within its
coexistence had not been addressed. An exploratory applied methodology was used using an
instrument with a quantitative approach. The tool for diagnosing the organizational culture was
Cameron and Quinn's OCAI, which allowed measuring both the current and preferred culture of
the company. It was concluded that in the company the dominant was the market culture and the
one that was preferred by the staff was the clan culture. Finally, an action plan was proposed

focused on a process of cultural change with Kotter's 8-step Change Model.

Keywords: organizational culture, organizational change, sense of identity, organizational

behavior, coexistence, clan culture, market culture
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Introduccion

En el actual entorno empresarial, caracterizado por un constante cambio, la cultura
organizacional se ha convertido en el eje fundamental para la sustentabilidad y la sostenibilidad
dentro de las organizaciones. El dinamismo y adaptabilidad que deben afrontar las empresas
comprende cambios desde la parte estructural y tecnoldgico hasta los desafios que se encuentran
en el ambito social. En este contexto, la presente investigacion propone un diagnostico de la
cultura organizacional en una empresa privada de la ciudad de Cuenca, que cuenta con mas de 30
anos en el mercado manufacturero. Dado que no se ha realizado un diagndstico de su cultura en

mas de 10 afos, esta investigacion resultada especialmente relevante.

La relevancia de este estudio radica en determinar si la cultura que se maneja actualmente
en la organizacion es la adecuada para el entorno en que trabajan los empleados. El diagnodstico
de la cultura de la organizacion no solo proporciona una vision clara de la identidad interna de la
empresa, sino también identifica areas de mejora y oportunidades para fortalecerlas ante posibles
cambios futuros. Para recopilar esta informacion, se utiliza el cuestionario OCAI desarrollado por
Cameron y Quinn que permite recolectar datos sobre los aspectos actuales y preferidos de la
empresa por parte de los colaboradores. Esto facilita una compresion profunda de como la cultura

impacta en el desempeiio, la satisfaccion y la productividad laboral.

La presente investigacion se estructura inicialmente con la conceptualizacion de lo que trata
la cultura organizacional, asi como su relevancia. Se relacionan aspectos como el clima laboral y
el desarrollo organizacional con el objetivo de resaltar la importancia del tema estudiado. Esta
compresion permite abordar posteriormente la aplicacion metodologica y justificar la propuesta

del plan de accion en relacion a los resultados obtenidos.



Capitulo 1. Marco Teodrico y Estado del Arte

En el presente capitulo se ofrece una explicacion detallada los conceptos relacionados con
el entorno de la cultura organizacional. Se aborda la importancia de la cultura organizacional y se
analiza los modelos aplicados mas relevantes en este campo. Ademas, se incluye definiciones
sobre el cambio y desarrollo organizacional con el propdsito de proporcionar un contexto integral

que facilite una compresion mas profunda de lo que involucra la cultura organizacional.

Asimismo, se examina diversos estudios recientes sobre la cultura organizacional con el fin

de demostrar la relevancia y la necesidad de aplicar un diagnostico organizacional.

1.1 Marco Teorico

1.1.1 Cultura Organizacional

Segun Chiavenato (2011) argumenta que, para conocer el porqué de la empresa, primero se
debe conocer su cultura porque es ahi donde se releja el sentido de identidad con la organizacion
a traves del trabajo o actividades que realizan los colaboradores. Asimismo, Schein (2010)
explica que no solo se trata de conocer la organizacion como tal, sino que, a traves de las
creencias basicas y valores que comparten sus miembros, debe existir una representacion cultural

ain mayor.

La razon por la cual se estudia la cultura organizacional dentro de las empresas parte desde
la formacion de la gestion del talento humano cuya finalidad es darle al ser humano una
participacion implicita con un reconocimiento que son reflejo de la productividad empresarial
que; esta a su vez, esta ligada al contexto de la filosofia corporativa (Gonzales-Lima et al., 2018).
Apoyado en ese argumento, Villareal-Solis et al. (2023) explica de una manera metaforica la

importancia de tener a la cultura como componente en las organizaciones. Define que la cultura



“es como el aire que el ser humano respira: es esencial para vivir. Solo cuando falta, se percibe su

ausencia e importancia” (Villareal-Solis et al., 2023, p. 3).

Bajo ese contexto, las organizaciones se caracterizan por marcar la diferencia generando
sentido de identidad entre sus trabajadores, asi como también, capacitarles para cumplir las metas
organizacionales y brindar facilidad en la adaptacion ante cualquier cambio para mantener en
equilibrio el entorno social interno (Alcdcer Cisneros y Vera de la Torre, 2004). Siguiendo con
este razonamiento, Abad-Merchan y Lopez-Parra (2015) proponen que la cultura se rige bajo un
enfoque mas integro. Esto impulsa a que la organizacion se muestre en su totalidad lo que le

permite adaptarse al entorno empresarial y asi distinguirse dentro del mercado.

1.1.2 Importancia de la Cultura Organizacional

Para el éxito empresarial, segun Gerdhe (2012) manifiesta que la cultura necesita manejarse
desde un factor estratégico que brinde una estructura influyente de gran medida en el
comportamiento organizacional. Es decir, la organizacion debe fomentar el reforzamiento y el
aprendizaje en sus individuos, transmitiendo actitud, valores y mensajes que se articulen a los
objetivos empresariales. Del mismo modo, Cameron y Quinn (2006) proponen que una de las
responsabilidades de las organizaciones es que se resalte el sentido de identidad de los empleados
con la empresa a través de la creacion de una cultura fuerte y definida. Esta a su vez, debe ser

comunicada y compartida a todo el personal.

Cabe recalcar que las organizaciones buscan un cambio continuo en la busqueda de
comprender el comportamiento de sus individuos para la formacion de un constructo social
(Alvarado Mufioz y Monroy del Castillo, 2013). Actualmente, la cultura organizacional debe

guiarse a traves del recurso humano orientandose hacia las capacidades, habilidades y actitudes



de las personas porque la diferencia que se marca de las otras organizaciones radica en la

importancia en que la empresa fortalece su capital humano (Linares et al., 2013).

1.1.3 Modelos Aplicados en la Cultura Organizacional

Segun Petrilli-Cambambia et al. (2022) revelan que evaluar la cultura organizacional es
fundamental porque brinda la oportunidad de conocer diferentes aspectos que aumentan la
identidad de la empresa como otros acontecimientos que dan lugar a la inestabilidad

comportamental, lo que dificulta el alcance de los objetivos comunes.

Es mas, Segredo Pérez et al. (2016) conciben a la organizacion como un marco de
referencia en el cual debe brindar las pautas de como las personas deben manejarse en la interna.
Para ello, propone que los instrumentos para diagnosticar la cultura empresarial deben cumplir
ciertas funciones. Una de ellas es saber si el instrumento permite definir si existen limites dentro
de la organizacion. Segundo, que brinde una referencia del sentido de pertenencia de los
colaboradores hacia la empresa. De ahi, poder comprobar el compromiso bilateral entre los altos

mandos con sus colaboradores y; por Gltimo, que guie para brindar una mayor estabilidad social.

Por esta razén, es importante destacar algunos instrumentos relevantes para estudiar los

factores internos como externos de una organizacion.

Primeramente, el instrumento de Cameron y Quinn (1999) denominado Organizational
Culture Assessment Instrument OCALI, en el cual destaca 6 dimensiones que son las siguientes:
caracteristicas dominantes, estilo de liderazgo organizacional, gestion de los empleados,
mecanismos de union, énfasis estratégicos y criterios de éxito. Estos autores propusieron que
estas dimensiones estén orientadas hacia 4 tipos de culturas: de clan, adhocrética, jerarquicay de

mercado (Petrilli-Cambambia et al., 2022).



Otro instrumento que permite evaluar la cultura organizacional es la de Denison et al.
(2003) denominado The Denison Organizational Culture Model, cuyo enfoque esta relacionado a
como las creencias y los supuestos se vinculan directamente con el desempefio de la empresa. Por
ende, segmento en 4 dimensiones su modelo: involucramiento, adaptabilidad, mision y
consistencia. Su proposito a través de esta herramienta fue para darle un perfil Gnico a cada
organizacion con la finalidad que se pueda descubrir las fortalezas y debilidades de la cultura que

manejan (Carro-Suérez et al., 2017).

1.1.4 Cambio Organizacional

El concepto del cambio organizacional segun Oswick et al. (2005) es una transformacion
necesaria que ejecuta la organizacion con la finalidad de causar un impacto flexible y adaptable
de una nueva cultura. Proponen un enfoque de cambio encaminado hacia la negociacion porque
parte de una construccion social influyente en el cual se pretende cambiar las actitudes y

comportamientos de los individuos a cambio de un beneficio colectivo.

Sin embargo, Garbanzo-Vargas (2016) argumenta que para que se produzcan los cambios,
siempre debe existir fuerzas internas como externas que lo impulsen. Para lo externo, puede
producirse acontecimientos fuera del lugar del trabajo producto del entorno del individuo o
también, puede compararse a través de las buenas practicas sociales en otras organizaciones. Por
otro lado, en lo interno, se crean necesidades de cambio en los procesos, estructura o ambiente

ligados a los objetivos empresariales.

Sumado a lo anterior, Burnes (2005) plantea dos conceptos de cambio. EI primero es el
cambio planeado y el segundo un cambio emergente. Este autor determina que el cambio

planeado se realiza a través de una innovacion de forma gradual. En cambio, el cambio



emergente, se establece cuando se reacciona ante factores inesperados que pueden afectar a la
organizacion. Por esta razdn, se sostiene que no siempre el cambio esta ligado al surgimiento de
acontecimientos por sorpresa. Mas bien, el cambio también forma parte de procesos planeados y
perennes, pero abiertos a la posibilidad que en el transcurso de su adaptacion se manifiesten

situaciones no previstas (Buono y Kerber, 2010).

1.1.5 Importancia del Cambio Organizacional

Para lograr un cambio sociocultural dentro de las organizaciones, es importante entender a
la transformacion como una evolucion que promueve la satisfaccién individual como grupal para

lograr mayor rentabilidad y productividad (Vesga Rodriguez et al., 2020).

Al establecer un cambio, los trabajadores deben recibir la informacion necesaria de los
cambios que anhelan emprender. La dificultad es que estos cambios por lo general generan
rechazos o interrogantes por parte del personal. Por consiguiente, Rodriguez y Mladinic (2016) a
través de una investigacion, llegaron a la conclusion que la informacion brindada para los
procesos de cambio genera niveles actitudinales bajos por la amenaza inconsciente que se genera
el trabajador. Sin embargo, los autores aportan que la organizacién debe planificar y adaptar los
cambios de manera que no afecte a la laboriosidad del trabajador y asi producir un cambio

significativo progresivo.

1.1.6 Relacion entre Cultura y Cambio Organizacional

Segun Chiavenato (2011) demuestra que la organizacién como su cultura tienen una
relacién intrinseca y permanente. Argumenta, que, para producir un cambio dentro de la
organizacion, esta debe tener una cultura flexible y adaptable que sea capaz de minimizar las

barreras culturales para mejorar el rendimiento alineados a los objetivos organizacionales.



Por otra parte, Montealegre Gonzales y Calderén Hernandez (2007) afirman que cualquier
cambio que establezca una empresa afectara sus estructuras, procesos, procedimientos, valores,
creencias, habitos entre otros. Bajo ese criterio, argumentan la necesidad de garantizar una
cultura apoyada en la adaptacion y el crecimiento, ya que, la relacién colindante entre cultura'y

cambio posibilita la capacidad de mantener los cambios y poder crecer eficientemente.

En el mismo contexto, Dias Baptista (2013) argumenta que hay que entender que el ser
humano no solo convive en las empresas, sino es un individuo que estan diariamente
interconectados socialmente. Siguiendo esta pauta, Adler (2002) sostiene que por tantos afios los
directivos aseveraban que el funcionamiento organizacional solo se debia a los resultados de la
operacion de servicios y la tecnologia, dejando de lado la influencia que tiene la cultura. No
obstante, Dias Baptista (2013) da otra realidad en la actualidad, argumentando que el trabajo no
es solo consecuencia de tecnologias o servicios. La cultura influye integramente en todos los
niveles de la organizacidn, asi como en el comportamiento de los individuos y las relaciones

entre las culturas locales y globales.

1.1.7 Factores que Favorecen el Cambio Organizacional

La realidad organizacional evoluciona con el paso del tiempo por la creciente demanda de
la competencia y del mercado. Hablar de cambio organizacional se ha vuelto cotidiano dentro de
las empresas. No obstante, generar un cambio que sea aceptado y adaptado por los trabajadores
no resulta tarea sencilla (Hernandez-Lozada et al., 2022). Estos autores exponen que para que se
facilite un proceso de cambio, este debe ser a su vez atractivo para evitar rechazo. Los directivos
tienen la obligacion de generar diversas estrategias para que el cambio sea inducido,

implementado y controlado.



La motivacion del personal juega un papel fundamental para el proceso de cambio. Para
Lagos Quispe (2014) el principal beneficio a través de la motivacion es el compromiso que debe
primar entre los empleados y los directivos. Es decir, lograr el sentido de identidad con la

organizacion con el proposito de ser tomados en cuenta para el aporte de ideas innovadoras.

Cordero-Guzman et al. (2022) determina que para que el ser humano se sienta satisfecho en
su trabajo, este debe cubrir y cumplir con sus necesidades. Los autores argumentan que, para
conseguir esa satisfaccion laboral, la organizacidn debe implementar estrategias desde la
perspectiva de que el ser humano es un ser social. Es en este punto donde la cultura

organizacional ocupa un valor importante.

En un mundo cambiante, las empresas no deben quedar atrés. El elemento de cambio ayuda
a que las organizaciones se adapten a distintas realidades para poder subsistir. Bajo ese contexto,
Llano Restrepo (2014) propone un modelo denominado salario emocional, este se centra en
cubrir las necesidades del individuo cuyo objetivo es darles mas importancia a los factores
intrinsecos que extrinsecos. Por otro lado, Gil Vera et al. (2019) apoyan este modelo centrandose
en que la gente no solo estd contenta por recibir una retribucion econémica por su trabajo, sino

porque se siente conforme en el lugar donde labora.

1.1.8 Modelo de Gestion de Cambio de Kotter

Uno de los modelos importantes para liderar un proceso de cambio organizacional es el
modelo de los 8 pasos de Kotter (Kotter, 2004). Este modelo propone un proceso estructurado y
flexible, dividido en 8 fases, lo que facilita la gestion del cambio al abordar diferentes factores en

cada etapa. Cada una de las fases permiten visualizar un enfoque gradual que segmentan un



proceso de cambio efectivo (Sandoval Duque, 2014). A continuacidn, se presentan los ocho pasos

del modelo:

1. Crear un sentido de urgencia: Esta etapa donde se desarrolla la necesidad de
cambio de la organizacidn. Se trata de crear un dialogo abierto para conocer lo
que sucede en la organizacion, asi como identificar posibles amenazas o

escenarios de lo que puede suceder a futuro (Soriano-Rivera, 2016).

2. Formar una coalicion poderosa: La formacion de equipos con una figura de
liderazgo es un factor clave para esta fase. Se debe formar un equipo con
cualidades de autoridad y que lideren el proceso de cambio. Aparte de ello, se
debe crear coaliciones entre los departamentos y areas para impulsar la confianza
y el deseo de cambio por parte de los empleadores como de los empleados (Cortes

Alzate et al., 2020).

3. Desarrollar una vision y estrategia: Para la nueva vision se debe considerar
nuevos conceptos e ideas que conecten con los nuevos valores del modelo de
cambio. Esta a su vez, debe ser clara para su comprension y concisa para que se
pueda recordar. La estrategia debe estar vinculada a como se va a ejecutar la

vision (Soriano-Rivera, 2016).

4. Comunicar la vision del cambio: Se busca diferentes herramientas o canales para
transmitir de manera frecuente la nueva vision. Es de vital importancia que se
incluya la vision en todo momento, ya sea en la toma de decisiones, para la
resolucion de conflictos o para que se predique con el ejemplo desde las

autoridades (Franco Cedano y Lopez Araque, 2013).
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5. Eliminar obstaculos: Para poder minimizar las barreras que se pueden encontrar,
se debe identificar los procesos y estructuras que impidan el cambio, asi como, las
personas que se resistan al mismo. No obstante, en el proceso de cambio hay que
verificar constantemente si existen obstaculos y asegurarse de modificarlos

(Franco Cedano y Lopez Araque, 2013).

6. Generar logros a corto plazo: Para generar resultados motivantes, se debe plantear
objetivos a corto plazo que se alineen al nuevo cambio organizacional. Estos
objetivos deben ser alcanzables con un margen minimo de error ya que de ellos
depende el éxito de los objetivos planteados a largo plazo (Cortes Alzate et al.,

2020).

7. Consolidar las ganancias y generar mas cambios: Es en esta fase en la cual se
analiza y se mide si el proceso de cambio estd dando resultados y cudles son los

factores en que se debe mejorar (Soriano-Rivera, 2016).

8. Anclar los nuevos enfoques en la cultura: Una vez logrado el proceso de cambio,
se necesita fortalecer los diferentes factores que fueron reestructurados. En esta
etapa es necesario que se visualice la mejora en la mayoria de aspectos de la
organizacion, asi como en la cultura de la misma (Franco Cedano y Lopez

Araque, 2013).

1.1.9 Desarrollo Organizacional

Para producir cualquier cambio dentro de las organizaciones, es importante saber que no se
puede cambiar sin antes cambiar la estructura organizacional que engloba las funciones,

procesos, procedimientos, etc. Para ello, segun Garbanzo-Vargas (2016) propone que la teoria del
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desarrollo organizacional debe ser el impulso para generar una planificacién estratégica acorde a
la direccion que se anhela dar a la organizacion. Esta planificacion debe estar apoyada en la

misién, visién y valores institucionales.

Un concepto que aborda Sanchez Ambriz (2009) es que se debe entender al desarrollo
organizacional como una herramienta de transferencia del conocimiento y de aplicacion al
desarrollo conductual. Su objetivo es reforzar o innovar estrategias, estructuras y procesos que
favorezcan a la productividad de la empresa. Ademas, promete un enfoque destinado a la
formacion del capital intelectual que faciliten la consolidacion de todo el personal bajo los

criterios de compromiso, valores y responsabilidad.

Segun Hernandez-Lozada et al. (2022) en su articulo ostenta que, para realizar desarrollo
organizacional, primero se debe comprender el lado humano, la parte sistémica y compleja de
toda organizacion. Como primer punto se necesita concebir al ser humano como medio
fundamental para el desarrollo porque esta transformacion provoca cambios en las creencias,
comportamientos, actitudes, valores y practicas del individuo. Por otro lado, la parte sistémica de
la empresa, porque todo cambio de cualquier elemento interno o externo de la organizacion
influye en la productividad. Y, por ultimo, entender la parte compleja, porque el futuro de la
organizacién no esta descrito y en el camino a cumplir los objetivos, puede ocurrir contrariedades

que desestabilicen el desarrollo organizacional.

1.1.10 Relacion entre Cultura y Desarrollo Organizacional

En los dltimos afos, el intento de elevar la productividad y el desarrollo en las
organizaciones abre el debate al surgir nuevas ideas y filosofias en distintas ramas que buscan dar

una respuesta a la problematica planteada. Por esta razon, el concepto de cultura impulsa a que la
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productividad no solo este enlazado a factores técnicos ni estructurales, sino dar seguimiento al

factor humano que se torna indispensable en la organizacién (Cujar Vertel et al., 2013).

Conforme a ello, Soria et al. (2008) exponen que la cultura pasa a ser un elemento
importante para impulsar el desarrollo y la productividad aferrandose a marcar diferencia en la
competitividad del mercado ya que el factor cultural reconoce la parte intelectual, funcional y la
interpersonal entre el personal de la organizacion. El proporcionar la importancia del ser humano
facilita que los mismos realicen de manera efectiva sus labores al estar rodeado en un clima de
compafierismo Y asi, ser incentivo de la entrega de su trabajo que favorezcan al nivel de

produccion personal como institucional.

1.2 Estado del Arte

Para el estado del arte, se toma en cuenta articulos relacionados con la cultura
organizacional de varias empresas. Se incluyen investigaciones desarrolladas en Colombia,

México, Pert, Ecuador, Jordania, Espaha.

El primer estudio perteneciente a Vesga Rodriguez et al. (2020) titulado: aspectos de la
cultura organizacional y su relacion con la disposicion al cambio organizacional, cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre cultura organizacional y la disposicion al cambio organizacional.
La metodologia aplicada fue una investigacién empirica con una estrategia asociativa en un
estudio predictivo con un disefio correlacional simple. Para la evaluacion de las variables
adaptaron la herramienta OCAI (Organization Culture Assesment Instrument) propuesto por
Cameron y Quinn (2006) y la prueba Disposicion al Cambio Organizacional disefiada por Garcia
Rubiano y Forero Aponte (2016), las cuales se aplicaron a 558 individuos de cuatro entidades de

educacion superior, proyectando resultados que indican las relaciones significativas entre los
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factores y tipos de cultura organizacional con las macro y micro dimensiones de la disposicién al
cambio organizacional. Asimismo, se encontraron diferencias significativas entre las instituciones
en las dimensiones grupal y organizacional de la disposicion al cambio, en el factor
organizacional y en el tipo de cultura jerarquica. Por ultimo, se evidencia como la cultura
organizacional se relaciona particularmente con aspectos organizacionales y la comunicacion

empresarial.

Bajo el mismo campo de la investigacion de la cultura organizacional en Colombia, Salas-
Arbeléez et al. (2017) realizé un estudio en su articulo titulado: Efecto de la cultura
organizacional en el rendimiento de la PYMES de Cali, que tuvo como objetivo identificar el
efecto de la cultura tipo clan, adhocrética, mercado y jerarquica sobre el rendimiento en las
pymes del sector de manufactura y alta tecnologia en Colombia. Con el fin de conseguir dicho
objetivo, se plante6 una metodologia con enfoque cuantitativo con una muestra de 142 gerentes
donde se formulan hipoétesis basadas en la revision literaria. La primera hip6tesis es que la cultura
clan, mercado y adhocratica generan efecto positivo en el rendimiento, mientras que la jerarquica
no. Sin embargo, los resultados evidenciaron que la adhocratica tiene un efecto positivo en el
rendimiento y el tipo de cultura clan produce un efecto negativo. Asi también, la jerarquica no
manifesto ser significativa en funcion del rendimiento. Como recomendacion Salas-Arbelé&ez et
al. (2017) afirmé que debe mejorar la gestion en la cultura que se maneja al interior de la

organizacién para poder visualizar cuales caracteristicas mejorar y cuéles potenciar.

Adicionalmente, otro estudio elaborado en Colombia, el cual pertenece a Botina et al.
(2017) realiz6 una investigacion en su articulo denominado: Medicion de la cultura
organizacional en el Hospital Universitario Clinica San Rafael, en el cual, su objetivo fue

determinar la cultura organizacional como base para el desarrollo de un modelo de cultura
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organizacional innovadora. Para cumplir el objetivo planteado, aplicaron una metodologia basada
en un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo utilizando la herramienta Organization Culture
Assesment Instrument (OCAL) de los autores Cameron y Quinn (2006). Los resultados revelaron
que la cultura que prevalece en la organizacion es de tipo jerarquica bajo los criterios percibidos
por los empleados que trabajan en la institucion. Sin embargo, Botina et al. (2017) propone
ejecutar un programa de transicion donde se implemente una cultura de tipo innovadora o

adhocratica como se plante6 en su objetivo.

AUn dentro de Latinoamérica, una investigacion de los autores Alvarado Mufioz y Monroy
del Castillo (2013) con su articulo titulado: Cultura Organizacional en una empresa propiedad de
sus trabajadores, tuvo como objetivo analizar cudl es la contribucién de la cultura organizacional
a la sostenibilidad y las lecciones que proyecta dentro de la empresa Empaques del Cauca S.A.
La metodologia aplicada fue una investigacion basada en un enfoque cualitativo para describir los
elementos relevantes de la cultura y la influencia que tiene en la gestién empresarial; y los
resultados indicaron que los valores y el imaginario cultural son activos dentro de la organizacion
y del modelo de gestion porque refuerza el sentido de pertenencia lo que favorece a desarrollar
estrategias proyecticos y sostenibles. Agregando a lo anterior, los autores manifestaron que los
resultados también muestran como las practicas de gestion y de la cultura organizacional aporte
lecciones dentro de los individuos y que pueden ser aprovechadas por empresas del mismo tipo

de modelo u otras que operan bajo modelos tradicionales.

Otro de los estudios dentro del marco de la cultura organizacional, le pertenece a Villarreal-
Solis et al. (2023) con su articulo titulado: la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral en
una empresa metal mecéanica de Durango, cuyo objetivo fue evaluar la influencia de la cultura

organizacional en el desempefio laboral de los empleados de una empresa de la industria metal -
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mecanica en Durango. La metodologia aplicada fue una investigacion cuantitativa y ex post facto,
de naturaleza no experimental y transversal. Por parte del enfoque cuantitativo se utilizaron
herramientas como el cuestionario de Stoner (1996) para evaluar el desempefio aboral y para la
cultura organizacional se manejo el cuestionario Organization Culture Assesment Instrument
(OCAI) desarrollado por Cameron y Quinn (1998). Los resultados revelaron que la cultura
organizacional predominante en la empresa es de tipo adhocratica, y que la dimension principal
del desempefio laboral se relaciona con los comportamientos de los empleados. Ademas, se
obtuvo evidencia significativa, a través de un analisis de regresion lineal, que respalda la
hipétesis la cual sostenia que la cultura organizacional influye directamente en el desempefio

laboral en la empresa estudiada.

En México, se elabord otra investigacion, cuyos autores Ibarra-Michel et al. (2019),
presentan un articulo denominado: Evaluacion de la cultura organizacional en empresas hoteleras
sostenibles, cuyo objetivo fue realizar una evaluacion de la cultura organizacional las empresas
de este mercado que procuran ser reconocidas como sostenibles. Para conseguir dicho objetivo,
aplicaron una metodologia basada en la herramienta Organization Culture Assesment Instrument
(OCAI) de Cameron y Quinn (2006) que diagnostica la cultura organizacional de una empresa.
Aparte de este instrumento, utilizaron un corte cualitativo con entrevistas y observacion no
participante; manifestando resultados que marcan una orientacion, en todos los casos de estudio,
una cultura organizacional de tipo clan, que se relaciona directamente con el contexto geogréafico,
cultura e historico, los cuales determinado la forma en que la empresa puede alcanzar la

sostenibilidad.

Debe sefialarse también, una investigacion realizada por los autores Cruz Delgado y Torres

Ramirez (2016) con su articulo denominado: Caracterizacion de la Cultura Organizacional en las
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Empresas Familiares de Servicios de Ciudad Victoria Tamaulipas. A fin de levantar la
informacion se plante6 un objetivo que fue identificar el tipo de cultura organizacional
dominante, actual y preferida en las empresas familiares de servicios de Ciudad Victoria. Por lo
mismo, aplicaron una metodologia con enfoque cuantitativo de tipo no experimental con un
alcance descriptivo, en el cual, el método utilizado fue la encuesta Organization Culture
Assesment Instrument (OCAI) de Cameron y Quinn (2006). De acuerdo con los resultados
obtenidos se demostrd que la mayoria de la cultura actual y deseada de las empresas concuerda
con el tipo de cultura Clan, en donde los individuos se identifican con la organizacion por el
sentido de familiaridad. Sin embargo, es notorio resaltar, que solo tres tipos de organizaciones
manifestaron diferencia entre la cultura actual y deseada, indicando tipos de cultura entre la

adhocratica y jerarquica.

Distinto estudio sobre la cultura organizacional se realiz6 en Pert que fue llevado a cabo
por Pozo-Enciso et al. (2023) quienes investigaron este fendmeno en su articulo titulado: Cultura
organizacional en una universidad del Per(: una opinidn del area administrativa, 2022; cuyo
objetivo fue conocer como es la cultura organizacional actual en una universidad del Perd,
puntualizando la opinion y perspectiva del personal administrativo. La metodologia trabajada fue
un enfoque cualitativo y de tipo descriptivo a través de la realizacion de entrevistas en grupo con
una muestra de 20 trabajadores del area administrativa, de lo cual, los resultados obtenidos
demostraron que la cultura organizacional dentro de la universidad es positiva por el sistema de
creencias y valores que se han desarrollado continuamente influyendo en cada uno de sus

miembros, lo que les permite lograr objetivos personales y organizacionales.

Por lo que se refiere a Ecuador, Bravo Acosta y Cabanilla Guerra (2021) desarrollan una

investigacion en su articulo: Cultura organizacional, situacion de aula y desarrollo de la
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Universidad Tecnoldgica Empresarial de Guayaquil-Ecuador. El objetivo de este estudio fue
identificar la cultura organizacional actual y deseada por dicha universidad. Para la investigacion
aplicaron una metodologia mixta aleatorio a 125 miembros de la Universidad. Utilizaron en el
enfoque cuantitativo encuestas basadas en la herramienta OCAI de Cameron y Quinn (2006); y la
de Denison (2003) con escala Likert. Asimismo, para el enfoque cualitativo se aplicaron
entrevistas y grupos focales a través de preguntas abiertas. De este modo, concluyeron con los
datos conseguidos, que el tipo de cultura actual de la Universidad se compone de los cuatro
arquetipos culturales que demuestra la herramienta de OCAI, con un puntaje favorable a la
cultura de mercado, mientras que el deseado es el adhocratico. No obstante, la brecha no es muy
considerable porque la valoracion cualitativa afirma que la comunidad universitaria se siente
conforme con la cultura actual obtenida. De modo que, Bravo Acosta y Cabanilla Guerra (2021)
sugieren que esta mezcla de los perfiles de las culturas ayudo a la flexibilidad del

comportamiento del entorno presentando una identidad positiva de desarrollo organizacional.

En Jordania, Almarashdah (2024) propone una investigacion titulada: El papel de la cultura
organizacional en la relacion entre la formacién de los empleados y el desempefio laboral en
Jordania, cuyo objetivo fue investigar como la cultura corporativa afecta la conexion entre la
formacién de los trabajadores y su desempefio laboral. Para ello, plantearon la siguiente hipétesis:
la cultura organizacional modera significativamente la relacién entre la capacitacion de los
empleados y el desempefio laboral de los empleados. La metodologia aplicada para corroborar la
hipotesis fue un enfoque de encuesta transversal de muestreo conveniente. Los resultados
arrojados demostraron que la capacitacion del personal afecta directamente a la capacidad
estratégica de los trabajadores para realizar sus labores. Asi también, se demostro que hay una

correlacion entre la formacion de los empleados y el desempefio laboral afectivo en los
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trabajadores, lo que el autor siguiere que la capacitacion es crucial para mantener a los individuos
motivados y favorecer con un ambiente favorable para incrementar del desempefio laboral de los

mismos.

Para concluir, el articulo, que pertenece a Azanza et al. (2013) realiz6 un estudio titulado:
liderazgo auténtico y cultura organizacional como impulsores de la satisfaccion laboral de los
empleados, cuyo objetivo fue examinar como la orientacion de flexibilidad en las culturas
organizacionales facilita resultados positivos en los trabajadores a través de su impacto en el
liderazgo auténtico. La metodologia aplicada fue un analisis de regresion multiple con el
propdsito de estudiar la relacion entre ambas variables. Para la metodologia aplicaron el
cuestionario FOCUS 93 (Van Muijen et al., 1999) a 571 empleados de 114 empresas privadas
espafoles, arrojando resultados donde demuestran que las culturas orientadas a la flexibilidad
ejercen sus efectos positivos en la satisfaccion laboral de los empleados, siempre y cuando, se

ejerza un liderazgo parcialmente auténtico.
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Capitulo 2. Metodologia

En el siguiente capitulo se detalla los objetivos generales y especificos. Posteriormente, se
presenta la metodologia empleada para la recoleccion de datos donde se incluye la descripcion
del tipo de investigacion, el instrumento utilizado, la poblacion estudiada, el procedimiento para

el levantamiento de datos y el como se analizaron los resultados obtenidos.

2.1 Objetivo General

Diagnosticar la cultura organizacional y proponer un plan de accién para una empresa

cuencana de manufactura.

2.2 Objetivos Especificos

e Definir el instrumento apropiado mediante una revision literaria para diagnosticar la cultura
organizacional.
e Aplicar la herramienta de diagnostico y analizar los resultados de la investigacion.

e FElaborar un plan de accion de fortalecimiento o mejora de la cultura organizacional.
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2.3 Metodologia

2.3.1 Tipo de Investigacion

Para el presente estudio, se planted una investigacion de tipo aplicada al emplear un
cuestionario con un enfoque cuantitativo por tratarse de un analisis de datos estadisticos y
medibles. El alcance fue de tipo exploratorio porque se buscaba representar las caracteristicas de
la cultura actual de la empresa. Ademas, la investigacion fue determinada de naturaleza no
experimental de tipo transversal al aplicar el diagndstico durante un periodo de tiempo especifico

(Hernédndez Sampieri et al., 2014).

2.3.2 Participantes

Los participantes a tomar en cuenta fue toda la poblacidon o universo porque el fendmeno a
evaluar necesitaba contar con la participacion de todos los trabajadores que integran la
organizacion (Hernandez Sampieri, 2014). Bajo esta premisa, la poblacién a considerar fue de los
91 empleados de la empresa, en los cudles se distribuyen 68 en el area de produccion, 18 en el

area administrativa y 5 en el area de ventas.

2.3.3 Instrumentos

Para el diagndstico de la cultura organizacional se utilizo6 el instrumento de Cameron y
Quinn (1999). Estos autores desarrollan la herramienta denominada Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI) en base al Modelo de Valores en Competencia disefiado por
Quinn y Rohrbaugh (1983). Es un cuestionario evaluativo cuyos objetivos son identificar su
cultura predominante y, a su vez, la cultura deseada o preferida que los colaboradores perciben

que se debe implementar (Cancino Cancino y Vial Aliaga, 2022).
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Esta herramienta se compone de seis dimensiones: caracteristicas dominantes, liderazgo
organizacional, gestion del personal, cohesion organizacional, énfasis estratégico, y criterio de
éxito. Cada uno de los encuestados debe repartir un total de 100 puntos entre las cuatro
posibilidades de respuesta de cada dimension. Los items deben ser respondidos en dos ocasiones.
Primero debe contestar el escenario actual y posteriormente el escenario deseado (Cameron y

Quinn, 1999).

El OCAI en cada dimension representa cuatro opciones de respuesta que se asocian a los
cuatro tipos de culturas organizacionales: clan, adhocracia, de mercado y jerarquica (Cameron y
Quinn, 1999). La cultura de tipo clan es la que predomina la union y el trabajo en equipo. En ella
el bienestar y el compromiso de los empleados es lo mas importante. En cambio, la de tipo
adhocratica se enfoca en la innovacién y el dinamismo conforme a los cambios en el entorno. Por
otro lado, la cultura de mercado se orienta en la generacion de resultados a través de la
priorizacion de cumplir los objetivos empresariales. Dichos objetivos se basan en la competencia
y los clientes. Por ultimo, esta la cultura jerarquica en la cual predomina la rigidez y el control
estructural. Su objetivo se centra en brindar estabilidad y eficiencia organizacional (Cancino

Cancino y Vial Aliaga, 2022).

Para evidenciar su validez y confiabilidad, segun Vlaicu et al. (2019) este instrumento ha
sido ejecutado en diferentes ramas y contextos organizacionales demostrando resultados exitosos.
Ademas, el OCAI permite identificar las oportunidades de cambio y fortalecimiento con

propuestas de planes de accion dirigidas hacia la cultura preferida por los colaboradores.
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2.3.4 Analisis de Datos

El analisis de los datos fue de tipo estadistico. Se comenz6 obteniendo los puntajes de cada
uno de los encuestados. Luego se procedio a tabular cada una de las respuestas en el formato
Excel. A partir de ahi, se calcul6 el promedio de puntos por cada una de las letras, sumando todos
los puntajes. Por ejemplo, de la letra A, en todas las dimensiones, se sumaron todos los puntajes
de la letra A y se dividieron para el numero de encuestados. Una vez, obtenido esos promedios,
procedi a sumarlos para sacar un promedio total de los resultados globales tanto en la cultura

actual como la preferida.

Por consiguiente, se realizo una tabla resumida donde se represent6 los puntajes como los
promedios de los resultados globales del tipo de cultura actual y preferido. El cuadro tuvo la
finalidad de demostrar como se elaborara el plan de accion. Bajo ese contexto, se definid si el

plan de accion es de mejora o fortalecimiento de la cultura.

2.3.5 Procedimiento

1. Tramitacion de permiso con la gerencia de Vitefama

Se realiz6 un oficio para la autorizacion por parte de la empresa que me otorg6 la seguridad

de desarrollar la metodologia de la tesis.

2. Definicion del instrumento para el diagnodstico

A través de una revision bibliogréfica, se determind el instrumento adecuado para el

diagnostico.

3. Elaboracion de cronograma que permita aplicar la herramienta a los participantes
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Por requisito de la empresa, se realizd un cronograma conjuntamente con la Directora de
Recursos Humanos en donde se determind evaluar a los participantes en grupos de 4 en 4,
teniendo como limite cumplir un maximo de 12 a 16 cuestionarios por dia. Este limite se

establecio para minimizar cualquier impacto negativo que afecte al rendimiento de la produccion.

4. Aplicacion del instrumento

Los cuestionarios se ejecutaron de manera fisica. A su vez, se brind6 informacion y pautas

de como deben llenar el cuestionario para una correcta implementacion del instrumento.

5. Recoleccion de datos

Terminado con la aplicacion del instrumento, se dirigi6 a la recoleccion de todos los

cuestionarios realizados por parte de los participantes.

6. Analisis de datos

Se comenzo obteniendo los puntajes de cada uno de los encuestados. Luego se procedio a
tabular cada una de las respuestas en el formato Excel. A partir de ahi, se calcul6 el promedio de
puntos por cada una de las letras, sumando todos los puntajes. Por ejemplo, de la letra A, en todas
las dimensiones, se sumaron todos los puntajes de la letra A y se dividieron para el nimero de
encuestados. Una vez, obtenido esos promedios, se procedio a sumarlos para sacar un promedio

total de los resultados globales tanto en la cultura actual como la preferida.

7. Interpretacion de resultados

Con los datos obtenidos, se realiz6 una tabla resumida donde se representa los puntajes

como los promedios de los resultados globales del tipo de cultura actual y preferido. Se elabor¢ el
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cuadro con la finalidad de demostrar como se elaboraré el plan de accion. Bajo ese contexto, se

definio si el plan de accion es de mejora o fortalecimiento de la cultura.

8. Elaboracion del plan de accion

Con los resultados interpretados, se elabord un cuadro en el cual se establecio:

Los objetivos o metas que se quiere cumplir.

e Las actividades que se van a realizar para cumplir dichos objetivos.

e Los recursos que se utilizaran para llevar a cabo las actividades.

e Los plazos que se tendran para cumplir cada objetivo.

e Losresponsables que se involucren en las activades y objetivos.

¢ El método de monitoreo o verificacion para medir el progreso y el éxito de cada
objetivo.

9. Entrega de resultados y el plan de accion

Se entregd personalmente los datos obtenidos con su respectivo plan de accion al Gerente y

la Directora de Recursos Humanos de la empresa.

Es necesario destacar la ética en la investigacion por la confidencialidad de los datos que
fueron fundamentales para los resultados que se obtuvieron, pues el levantamiento de los mismos
se lo realiz6 dentro de la organizacion con la debida autorizacion de la gerencia para efectuarlo.
Sin embargo, se garantizé la confidencialidad del uso de datos y el anonimato de los participantes

frente a los resultados.



Capitulo 3. Resultados

En el siguiente capitulo se abordan los resultados obtenidos del diagnostico de la cultura

organizacional en la empresa Vitefama. A continuacion, se presentan las tablas de los resultados

globales actuales. Posteriormente, se exponen las tablas de los resultados globales deseados.

3.1 Tablas de los Resultados Actuales

Tabla 1

Tabulacion de los Resultados Actuales de la Cultura Clan

A Resultados
1A 23,96
2A 26,37
3A 25,82
4A 24,84
5A 21,32
6A 20,33
Suma 142,64
Promedio 23,77
Tabla 2

Tabulacion de los Resultados actuales de la Cultura Adhocratica

B Resultados
1B 26,59
2B 24,40
3B 22,64
4B 25,38
5B 23,96
6B 27,69
Suma 150,66

Promedio 25,11




Tabla 3

Tabulacion de los Resultados Actuales de la Cultura de Mercado

C Resultados
1C 27,03
2C 25,60
3C 27,47
4C 27,58
5C 30,22
6C 27,58
Suma 165,49
Promedio 27,58
Tabla 4

Tabulacion de los Resultados Actuales de la Cultura Jerdarquica

D Resultados
1D 22,20
2D 23,30
3D 24,07
4D 22,20
5D 24,40
6D 24,40
Suma 140,55
Promedio 23,42
Tabla 5

Cuadro Resumido de los Puntajes Globales Actuales

Tipo de cultura  Puntaje  Promedios

A Clan 142,64 23,77
B Adhocrética 150,66 25,11
C Mercado 165,49 27,58

D Jerarquica 140,55 23,42




27

Nota: En esta tabla se visualiza cada uno de los puntajes y promedios actuales que se obtuvieron
del célculo de los pardmetros que representaba cada cultura, siendo la cultura de mercado que

alcanza una mayor puntuacion con un puntaje de 165,49 y un promedio de 27,58.

3.2 Tablas de los Resultados Deseados

Tabla 6

Tabulacion de los Resultados Deseados de la Cultura Clan

A Resultados
1A 27,36
2A 29,12
3A 32,20
4A 27,69
5A 29,23
6A 32,64
Suma 178,24
Promedio 29,71
Tabla 7

Tabulacion de los Resultados Deseados de la Cultura Adhocratica

B Resultados
1B 25,60
2B 23,19
3B 23,19
4B 24,95
5B 25,93
6B 25,05
Suma 147,91

Promedio 24,65




Tabla 8

Tabulacion de los Resultados Deseados de la Cultura de Mercado

C Resultados
1C 26,37
2C 24,95
3C 21,32
4C 24,29
5C 23,74
6C 20,88
Suma 141,54
Promedio 23,59
Tabla 9

Tabulacion de los Resultados Deseados de la Cultura Jerarquica

D Resultados
1D 20,66
2D 22,75
3D 23,52
4D 22,97
5D 21,10
6D 21,43
Suma 132,42
Promedio 22,07
Tabla 10

Cuadro Resumido de los Puntajes Globales Deseados

Tipo de cultura  Puntaje  Promedios

A Clan 178,24 29,71
B Adhocréatica 147,91 24,65
C Mercado 141,54 23,59

D Jeréarquica 132,42 22,07
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Nota: En esta tabla se visualiza cada uno de los puntajes y promedios deseados que se obtuvieron
del célculo de los pardmetros que representaba cada cultura, siendo la cultura clan la que alcanza

una mayor puntuacioén con un puntaje de 178,24 y un promedio de 29,71.

3.3 Tabla de los Resultados Globales Actuales y Deseados

Tabla 11

Cuadro Resumido de los Puntajes Globales Actuales y Deseados

Tipo de Puntaje Promedio Puntaje Promedio

cultura actual actual preferido preferido
A Clan 142,64 23,77 178,24 29,71
B Adhocratica 150,66 25,11 147,91 24,65
C Mercado 165,49 27,58 141,54 23,59
D Jeréarquica 140,55 23,42 132,42 22,07

Nota: En la siguiente tabla se presenta un resumen de todos los puntajes y promedios tanto
actuales como de los preferidos. Dentro de la tabla se evidencia que la cultura que predomina en
la organizacion es la cultura de mercado con un puntaje de 165,49 y un promedio de 27,58.
Asimismo, se demuestra que la cultura que desean alcanzar o implementar es la cultura clan con

un puntaje de 178,24 y un promedio de 29,71.
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3.4 Plan de Accion

Se utiliza el modelo de 8 pasos de Kotter para disefiar el plan de accion, el cual se sustenta el cambio de la cultura de mercado a

una cultura clan (Kotter, 2004). A continuacion, se presenta los 8 pasos detallados del modelo de Kotter.

Tabla 12

Plan de Accion

Fase 1. Resaltar la Urgencia

Objetivo Actividad Procedimiento Responsables Recursos Tiempo
A través del diagnostico de la Cuestionarios
cultura organizacional .
. . . Tesista .
Analizar la realizado con anterioridad se Material
It 1 didacti 2 meses
cultura conoce que la empresa Talento Humano idactico

Vitefama posee una cultura de

Dar a conocer la Api
‘ ‘ mercado. Lapices
necesidad de cambio
cultural
Se establece una meta con un
enfoque obtenido del Gerencia General M 1d
. C anual de
Definir una meta  diagnoéstico del que se conoce . 1 semana
Funciones

que la cultura preferida por los ~ Talento Humano
empleados es clan.
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Fase 2. Crear Un Equipo

Objetivo Actividad Procedimiento Responsables Recursos Tiempo
' . Talento Humano Oficina de
Se realizan reuniones con los ]
Identificar las altos mandos para designar los  Gerencia General reuniones 3 di
. ias
personas clave actores principales para el Acta de
proceso de cambio. Lideres .
Establecer un grupo departamentales COmMpromiso
con cualidades de
liderazgo y El equipo se conformara
compr(.)fmso para la principalmente por la Jefes de area
transicién del proceso Gerencia General, los jefes y Acta d
i . , , cta de
de cambio de cultura Formar equiposy los lideres de cada una de las Lideres . ,
, .. . conformacion 3 dias
redes areas administrativas como de  departamentales .
de equipo

produccidn que sirvan de
sostén en el proceso de
cambio.

Talento Humano
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Fase 3. Definir una Nueva Vision

Objetivo Actividad Procedimiento Responsables Recursos Tiempo
Gerencia General
Determinar los Establecer valores que sean
.. .. , Manual de i
valores similares al significado de la Jefes de area . 3 dias
i Funciones
corporativos cultura clan.
Talento Humano
Se plantea una vision que
o debe tomar un enfoque en
Crear una visién crear un entorno de
enfocada a la nueva colaboracion y solidaridad
cultura clan promoviendo el trabajo en Gerencia General
Establecer la equipo. A su vez, debe estar , Manual de ,
., . Jefes de area . 3 dias
nueva vision centrada en el bienestar Funciones

individual y colectivo para
poder lograr los objetivos
empresariales que estan
planteadas en la antigua

Talento Humano

vision.
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Fase 4. Comunicar la Vision

Objetivo Actividad Procedimiento Responsables Recursos Tiempo
Disefiar una narrativa creada 3 encuentros
por los lideres sobre como Lideres Material
. Cxs en 6 meses de
ellos visualizan la empresa departamentales didactico Lh
ora
Implern'entar deseada a futuro.
estrategias de
comunicacion ..
. Desarrollar campafias internas
o interna o . Personal de
Concientizar a todos utilizando redes sociales o a ]
. descendente en ) e, Marketing y de Intranet
los miembros de la través de la utilizacion de la N
donde la Sistemas 1 afio
Redes sociales

organizacion sobre la
nueva mision

informacion fluya

desde los niveles
superiores hacia
los inferiores de
la organizacion

intranet organizacional donde
se refuerce de manera visual la

vision.

Talento Humano

Realizar eventos y charlas
donde se pueda discutir la
vision en profundidad y
recibir feedback.

Talento Humano

Jefes de area

1 encuentros
cada mes por 6
meses

Material
didéactico
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Fase 5. Minimizar los Obstaculos

Objetivo Actividad Procedimiento Responsables Recursos Tiempo
Identificar los sistemas y ]
. . Organigrama
Examinar la procesos que no se alineenala  Talento Humano
estructura nueva vision e identificar a las Manual de 1 mes
organica personas con resistencia al Jefes de area .
] Funciones
cambio.
Identificar y ) .
o , ) Reconocer e incentivar el )
minimizar obstaculos Cambiar los ) . , Gerencia General ..
. ) trabajo en equipo, asi como Politicas de
que dificulten el sistemas de Ny ) 1 mes
) priorizar el desarrollo personal Tal H beneficios
cambio recompensas . alento Humano
Intrinseco.
Analizar los perfiles de cargo
Reestructurar los que cumpla con los Manual de
.. Talento Humano . 2 meses
perfiles de cargo  requerimientos que la cultura Funciones

clan se identifica.
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Fase 6. Generar Objetivos a Corto Plazo

Objetivo Actividad Procedimiento Responsables Recursos Tiempo
Proponer que cada empleado
de la empresa asuma la Personal
Establecer metas responsabilidad de cumplir Administrativo y POA 1 mes
objetivos propios que apoyen Productivo
Crear metas a corto a la nueva vision.
plazo que manifiesten
el progreso cultural A través de la reestructuracion
organizacional. de perfiles y la propuesta de
8 Establecer .p . Y 7 Prop
o objetivos de cada empleado, Manual de
indicadores de o Talento Humano ) I mes
establecer indicadores de Funciones

gestion

gestion para medir si se estan
cumpliendo los objetivos.
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Fase 7. Medir el Progreso

Objetivo Actividad Procedimiento Responsables Recursos Tiempo
) Realizar un diagnostico
Medir la cultura & ) )
nuevamente de la cultura Talento Humano Cuestionarios 3 meses
) ) nuevamente ..
Analizar si la orgamzacmnal.
implementacion de la
nueva cultura esta , Ejecutar una evaluacion de
Realizar .. .
dando resultados. i manera objetiva para medir las Manual de
evaluaciones de ) .. Talento Humano . 2 meses
competencias y el rendimiento Funciones

desempeno

de los empleados.
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Fase 8. Fortalecer el Cambio

Objetivo Actividad Procedimiento Responsables Recursos Tiempo
Instaurar regularmente Gerencia General
espacios en donde los
Feedback empelados indiquen como Jefes de area Oficina de 1 encuentro
continuo perciben el cambio y cuales reuniones cada mes
. do £ son las cosas que se pueden Lideres
ntegrar de forma .
& _ mejorar o establecer. departamentales
permanente el cambio
de cultura ] ,
organizacional. A través de un sistema de Gerencia General
recompensas, se establece
o .. Depende de los
Reconocer los recompensas intrinsecas y Talento Humano Politicas de :
. . ogros
logros extrinsecas cuando las beneficios 8 .
. Personal obtenidos
personas se integren a la
Financiero

nueva cultura.
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Conclusiones

Con respecto a la revision sistematica se determina que la cultura organizacional es un pilar
fundamental el cual equilibra todas las normas y reglamentos que se rigen en las organizaciones.
Dentro del marco de la cultura es importante mencionar la influencia que tiene sobre el clima y
como esta es necesaria en el desarrollo organizacional. Cada elemento que conforma la cultura

actua como un soporte esencial para asegurar que el éxito empresarial sea continuo y permanente.

Por otro lado, se conoce que para que se construya una cultura solida dentro de una
organizacion es indispensable que todos los integrantes compartan un sentido de identidad que se
refleje en todos los niveles de la estructura organizativa. No obstante, puede surgir la necesidad
de un cambio cultural porque puede existir disconformidad e insatisfaccion con la cultura actual.
Bajo este contexto, es necesario que cualquier decision de cambio atienda las necesidades del
capital humano de la empresa. Esta transformacion debe ser flexible y adaptable, teniendo en

cuenta las condiciones y particularidades del personal.

Para la parte metodologica, conociendo el fendémeno que se va a evaluar se considera que
todo el personal de la empresa Vitefama forme parte de la evaluacion, ya que es necesario tomar
en cuenta las perspectivas de todos los integrantes la organizacion. Para ello, se utiliza el
cuestionario de diagnostico de la cultura organizacional OCAI de Cameron y Quinn dado que su
enfoque cuantitativo permite identificar tanto la cultura dominante como la cultura preferida de la

organizacion.

Los resultados obtenidos revelaron que la cultura dominante en la organizacion es la cultura
de mercado, la cual se enfoca en la competitividad en el mercado y la priorizacion de los

objetivos empresariales. Esto se puede ver reflejada en la mision de la empresa, que esta
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orientada a satisfacer las necesidades de los clientes mediante disefios innovadores y de alta
calidad para enfrentar a la competencia en el mercado. Sin embargo, la cultura preferida por el
personal es clan, que tiene como finalidad el trabajo en conjunto y centra su objetivo en buscar el

bienestar de los empleados.

Para llegar a cabo el proceso de cambio cultural, se elabora un plan de accion que, tras una
revision bibliografica, se identifica que el modelo de 8 pasos de Kotter es el modelo mas
adecuado para el proceso de cambio. Su estructura y los factores que se consideran en cada fase
permiten que los cambios sean adaptables y facil de implementar. En cada fase se plantean
diferentes objetivos con actividades y procedimientos que soportan dichos objetivos con el fin de

cumplirlos con los responsables y los recursos asignados en un tiempo especifico trazado.
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Recomendaciones

Se recomienda a la empresa Vitefama que se ejecute el plan de accion disefiado para el
proceso de cambio de cultura organizacional. Asimismo, se podria redisefiar la filosofia
corporativa de la organizacion, lo cual conlleva una revision y actualizacion del Manual de

Funciones.

Una vez realizado este proceso, seria pertinente realizar la evaluacion del desempefio de

todo el personal, con el objetivo de alinear las metas y objetivos a la nueva cultura.

De la misma manera, se recomienda a la organizacion que se realice un Plan Operativo
Anual (POA) para ejecutar acciones y estrategias que favorezcan al cambio y al reforzamiento
del mismo. Para esto, se deberia tomar como referencia el plan de accion realizado en el presente

trabajo de titulacion.

Se recomienda a la Gerencia General que definan grupos o redes de apoyo para su personal
en el proceso de cambio. Esto deberia estar permanentemente conectado con el equipo de trabajo.
Este equipo es el responsable de comunicar los cambios y beneficios de los resultados para que

todos los colaboradores formen parte del proceso, tanto en la definicion como en la ejecucion.

Por ultimo, se recomienda a la empresa Vitefama que se efectiia nuevamente un diagndstico
de la cultura organizacional dentro de dos afios para verificar los cambios que se pudieran dar y

realizar los ajustes pertinentes, hacia una cultura organizacional mas efectiva.
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Anexos

Anexo 1: Herramienta para el Diagnostico de la Cultura Organizacional

CUESTIONARIO DE DIANOSTICO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivo: Diagnosticar la cultura organizacional de la institucion investigada.

El encuestador le guiara en el proceso de calificacion. El cuestionario es andnimo. Por

favor, responder con sinceridad.

1 | Caracteristicas Dominantes Ahora Preferida
A | La organizacidn es un lugar muy personal, es como una
gran familia. Las personas parecen compartir mucho
entre ellos.
B | La organizaciéon es un lugar muy dindmico y
emprendedor. La gente estd dispuesta a poner de su parte
y tomar riesgos.
C | La organizacién es muy orientada a los resultados. Sus
integrantes se preocupan mucho por realizar el trabajo.
La gente es muy competitiva y orientado al logro.
D |La organizacion es un lugar muy controlado y
estructurado. Los procedimientos formales generalmente
gobiernan lo que se hace.
TOTAL 100 100
2 | Liderazgo Organizacional Ahora Preferida
A | El liderazgo en la organizacién es generalmente
considerado como ejemplo se encarga de guiar, facilitar
o fomentar las actividades.
B | El liderazgo en la organizacion se consideraba que
generalmente ejemplifica el espiritu empresarial, la
innovacion, o la asuncidn de riesgos.
C | El liderazgo en la organizacién se considera que
generalmente como ejemplo y orientado a los resultados.
D | El liderazgo en la organizacién es generalmente
considerado como ejemplo de coordinacion,




organizacion vy eficiencia, caracterizado por una

confianza mutua con el grupo de trabajo.

TOTAL

100

100

Gestion de Empleados

Ahora

Preferida

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por

el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

El estilo de gestion de la organizacidn se caracteriza por

la toma de riesgos individual, la innovacidn y la libertad.

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por
una competencia de dificil manejo, alta demanda y logros

propuestas.

El estilo de gestion de la organizacidn se caracteriza por
la seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad

v la estabilidad en las relaciones.

TOTAL

100

100

Cohesidn Organizacional

Ahora

Preferida

La cohesion que mantiene unida a la organizacidn es la
lealtad y la confianza mutua. El compromiso con esta

organizacion es alto.

La cohesion que mantiene unida a la organizacidn es el
compromiso con la innovacién y el desarrollo. Hay un

énfasis en estar a la vanguardia.

La cohesion que mantiene unida a la organizacidn es el

énfasis en el éxito y el logro de metas.

La cohesidn que mantiene unida a la organizacion son las
reglas y politicas formales. El mantenimiento de una

organizacion que funcione sin problemas es importante.

TOTAL

100

100
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Enfasis Estratégicos

Ahora

Preferida

La organizacién hace hincapié en el desarrollo humano.

Alta confianza, la apertura y la participacion persisten.

La organizacién hace hincapié en la adquisicién de
nuevos recursos y la creacion de nuevos desafios. Probar
cosas nuevas y la prospeccion de oportunidades son

valoradas.

La organizacion hace hincapié en las acciones de la
competencia y el rendimiento. Se cuenta con objetivos

ambiciosos y dominantes como ser lider en el mercado.

La organizacién hace hincapié en la permanencia y
estabilidad. Eficiencia, control y tiene menor prioridad en

las operaciones que son importantes.

TOTAL

100

100

Criterios de Exito

Ahora

Preferida

La organizacion define el éxito sobre la base del
desarrollo de los recursos humanos, trabajo en equipo, el
compromiso de los empleados y la preocupacién por la

gente.

La organizacion define el éxito sobre la base de tener los
productos mas singulares o mas recientes. Es un producto

lider e innovador.

La organizacion define el éxito sobre la base de ganar en
el mercado y superando a la competencia. Liderazgo en

el mercado competitivo es la clave.

La organizacién define el éxito sobre la base de la
eficiencia. Entrega confiable, programacion normal y la

produccién de bajo costo son fundamentales.

TOTAL

100

100

Fuente: (Cameron & Quinn, 2006).
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Anexo 2: Carta de Autorizacion de Levantamiento de Datos

viteFama

KATERINE LUZURIAGA SACOTO
JEFE DE TALENTO HUMANO

VITEFAMA CIA. LTDA.

Sefiores
Facultad de Psicologia,
Universidad del Azuay,
Ciudad.

De mi consideracion,

Reciban un cordial saludo de quienes conformamos Vitefama Cia. Ltda. Yo, Katerine
Luzuriaga Sacoto, Jefe de Talento Humano de Vitefama Cia. Ltda., con la presente doy mi
autorizacion al estudiante PEDRO ANDRES MOSCOSO VASQUEZ de la Universidad del
Azuay, con cédula de identidad personal No. 0105501290, para que realice el debido
levantamiento de datos dentro de la organizacion para la elaboracion de su tesis denominada
“Diagnostico de la cultura organizacional y propuesta de plan de accién para una empresa

cuencana de manufactura”.

Cuenca, 8 de marzo del 2024

Katerine Luzuriaga Sacoto,

JEFE DE TALENTO HUMANO,
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Telf. 07 408 5247 ext. 106 Cel. 0960472162

= talentohumano@vitefama.com.ec

L (07)4085247 - (Ext106) / 0960472162
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Anexo 3: Tabulacion General de Datos
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