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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar cémo se relaciona la cultura organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la
ciudad de Truijillo. La poblacién muestral estuvo conformada por 70 trabajadores de la empresa de

seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Truijillo.

Para el cumplimiento de los objetivos se utilizd6 encuestas como instrumentos para valorar las
variables, para la cultura organizacional se basé en el Marco de Valores en Competencia de
Cameron y Quinn, 2006; y para el desempefio laboral se utilizd6 un cuestionario basado en
Chiavenato, 2000.

La investigacion del presente trabajo fue de tipo correlacional, pues se analiz6 la relacion existente
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de la poblacion en estudio a partir de los

resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

Los resultados nos permiten concluir que el tipo de cultura organizacional predominante es la cultura
de tipo clan la cual logré mayor puntuacién dentro de los trabajadores en un 31.8%, seguido del
estilo de mercado con 24.4%, cultura jerarquizada 22.3%, y la cultura tipo Adhocracia con un 21.5%,
El nivel de desempefio laboral, predomina la categoria alto (46.7%), seguido de categoria media
con 40.0% y bajo con un 13.3%. Existe correlacién media entre las variables cultura organizacional
y desemperio laboral (r=0.498). Se propone un plan de capacitacion para dar al modelo tipo clan un
adecuado componente jerarquico, por la naturaleza de la organizacion, y evitar los defectos que el

modelo clan podria presentar y de esta manera mejore el desempefio laboral.

Palabras claves: Cultura organizacional, Desempefio laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine how the organizational culture relates to the work
performance of the workers of the security company La Frontera SAC in the city of Trujillo. The
sample population consisted of 70 workers from the La Frontera SAC security company in the city of
Truijillo.

For the fulfillment of the objectives, it was used as instruments to assess the variables, for the
organizational culture it was based on the Competency Values Framework of Cameron and Quinn,

2006; and for the job performance a questionnaire based on Chiavenato, 2000 was used.

The investigation of the present work was of type correlated, because the existent relation between the
organizational culture and the labor performance of the population under study was analyzed from
the results obtained from the applied questionnaire.

The results allow us to conclude the type of predominant organizational culture is the clan type culture
which achieved the highest score among the workers by 31.8%, followed by the market style with
24.4%, a hierarchical culture of 22.3%, and the culture type Adhocracia with 21.5%, The level of work
performance, high category predominates (46.7%), followed by middle class with 40.0% and low with
13.3%. There is a medium correlation between the variables organizational culture and work
performance (r = 0.498). A training plan is proposed to give the clan model an adequate hierarchical
component, by the nature of the organization, and to avoid the defects that the clan model could

present and thus improve the work performance.

Keywords: Organizational culture, Work performance.
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INTRODUCCION

1.1.

Realidad problemética

Todas las empresas en su organizacion, deben tener una cultura organizacional la cual
debe estar adecuadamente desarrollada; en caso contrario, constituye una de las
principales debilidades. Si retne todas las condiciones de una empresa con una cultura
organizacional solida, es sin duda alguna, uno de los factores determinantes en la
eficacia y eficiencia del recurso humano; ya que de esta dependen los niveles de

productividad y el caracter distintivo de la organizacion.

Es importante que cada empresa en su organizacion, deba poseer su cultura propia,
tradiciones, normas, lenguaje, estilos de liderazgo, simbolos que generan un ambiente
de trabajo que las define como tal. Por ello, se puede decir que dicha cultura es como
su huella digital y refleja su identidad; entonces, dificilmente dos organizaciones

puedan tener culturas idénticas.

Enla actualidad, el avance tecnolégico y la globalizacion de la economia son los rasgos
distintivos del mundo del trabajo organizado. En este contexto, una preocupacion
fundamental en la que parecen haberse centrado los objetivos prioritarios de las
organizaciones ha sido desarrollar, a partir de la cultura, por un lado, los mecanismos
reductores de ansiedad que garanticen la preservacién del equilibrio y la estabilidad de
los sistemas formales, y por otro, la construccion de una identidad como institucién que

cristalice en la conducta deseada de sus miembros (Aguilar, 2006).

Las organizaciones desempefian un papel muy importante dentro de la sociedad,
puesto que estas son las que proporcionan empleo, generando asi bienes y servicios
con el proposito de satisfacer las necesidades de las personas. En este sentido, las
organizaciones al igual que los individuos poseen personalidad propia y cada una de
ellas es diferente por esta caracteristica en particular (Martinez et. al, 2014). Estan
compuestas por un conjunto de conductas e interacciones en su interior, determinada
por los miembros que la integran y la influencia de esta en ellos, dara como resultado
la consecucién de los objetivos o, por el contrario, dificultara u obstaculizara el alcance

de los mismos (Rivas & Samra, 2006).

A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los trabajadores de la
empresa, la cultura existe a un alto nivel de abstraccién y es la que permite condicionar
el comportamiento de la organizacion, haciendo racional muchas actitudes que unen a
la gente, estableciendo su modo de pensar, sentir y actuar (Dominguez et. al, 2009).
Por ello, la cultura constituye la base del funcionamiento organizacional, es la fuente
invisible donde la estrategia, estructura y sistemas adquieren su energia (Alvarez,
2000).
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La cultura organizacional juega un papel clave dentro de la organizacion, puesto que
esta repercute en el comportamiento, la productividad y las expectativas de los
trabajadores; como consecuencia de ello, las organizaciones buscan mejorar
continuamente a través de procesos y estrategias su gestién, de manera que sus
empleados retomen los objetivos de la organizacién con el propdsito de incrementar la
productividad y la competitividad organizacional (Figueroa, 2015). Del mismo modo, se
evidencia la necesidad de hacer un mejor uso de los recursos disponibles, siendo de
mayor importancia el talento humano en las organizaciones, considerandose uno de

los recursos mas valiosos en ellas (Pulido, 2016).

Del mismo modo, la cultura de una organizacion desde su creacion, tiene una
importante influencia de los valores, las creencias y los criterios que su fundador
consideraba como deseables para la compafiia, que una vez era solo un proyecto para
él (Chiavenato, 2004). Es decir, en la medida donde la organizacién se consolida y va
madurando, su cultura lo hace junto con ella; por ello, es necesario que las
organizaciones disefien estructuras mas flexibles al cambio y que este se produzca
como consecuencia del aprendizaje de su filosofia, lo que implica generar condiciones
para promover equipos de alto desempefio, entendiendo que el aprendizaje en equipo
implica generar valor al trabajo y méas adaptabilidad al cambio con una amplia visién

hacia la innovacion (Cantero et. al, 2007).

La cultura y el desempefio son dos variables presentes en las organizaciones y en los
individuos que laboran en ellas, ya que sirven de referencia acerca de cémo las
personas deben conducirse dentro de una organizacién o institucion para que la misma
se desempefie de manera efectiva (Figueroa, 2015).

El conocimiento de la cultura en una organizacion es de gran importancia, ya que esta
expresa claramente las actitudes, conductas y valores que han de tener los empleados
en su area de trabajo, lo cual constituye la base del desempefio laboral, considerado
como la manera en que los individuos se desenvuelven en su cargo o area de trabajo,
por tal motivo en las organizaciones existen diferentes formas para evaluar el
desempefio, con la finalidad de determinar si existen problemas en cuanto a la
supervisiébn de personal, a la integracion de un empleado en la misma,
aprovechamiento del potencial de un empleado por su desenvolvimiento en un mejor
cargo (Hernandez, 2016).

Para que el desempefio laboral de los empleados sea productivo y constante, es
necesario que estos cuenten con un ambiente motivador donde se les puedan delegar
mayor autoridad, darles una mayor responsabilidad y recompensar sus logros
obtenidos; ofreciéndoles de esta manera, un buen desempefio laboral que sin lugar a

dudas se reflejara en la cultura organizacional. De esta forma, la productividad de una
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1.2

1.3.

organizacion o instituciéon depende en gran medida del buen desempefio de los
trabajadores, por lo que a mayor bienestar, mayor rendimiento y mayor productividad
(Figueroa, 2015).

La Empresa de Seguridad La Frontera SAC, de la ciudad de Truijillo, es una Empresa
joven que cuenta con una cultura organizacional en desarrollo, el desempefio laboral
de los trabajadores es generalmente bueno; los usuarios estan conformes con el
servicio brindado por los trabajadores de la Empresa; los servicios que brindan son de
seguridad privada, resguardo personal, vigilancia privada, seguridad corporativa,
seguridad electronica, traslado de personas, choferes de reemplazo. Ademas, la
empresa realiza capacitaciones sobre uso de armas de fuego e instalaciéon de alarmas

y camaras electrénicas de seguridad, los cuales han sido autorizados por la SUCAMEC.

Sin embargo, los trabajadores de la empresa refieren que en algunas situaciones
dificiles o imprevistas no cuentan con normas establecidas con acciones especificas
para desempefar su labor en tales eventos. Asimismo, las relaciones interpersonales
son inadecuadas entre el gerente, jefes y el personal de seguridad, sobre todo por la
carga horaria laboral y por el riesgo que su trabajo implica solicitan aumento de sueldo;
lo cual puede llevar a un mal desempefio de los trabajadores.

Desde esta perspectiva, se destaca la importancia y la necesidad que tienen las
organizaciones de conocerse a si mismas, autodefinirse o redefinirse, identificar sus
potencialidades, sin dejar de lado el aspecto humano de los individuos que las
conforman y la compresion de la cultura en su nivel mas profundo, a fin de desarrollar
una mayor integracion entre los colaboradores (gerente, jefes y el personal de
seguridad), para realizar mejoras notables en la productividad y en la capacidad para
resolver conflictos.

Problema de investigacion

¢ Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo,
20187

Objetivos de la investigacién

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Truijillo
el afio 2018.
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Objetivos Especificos

o Identificar el tipo de cultura organizacional predominante que tiene la empresa de
seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Truijillo, afio 2018.

o I|dentificar el nivel de desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa de
seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Truijillo, afio 2018.

e Proponer mejoras en las politicas de cultura organizacional que ayuden al
desempeifio laboral.

1.4. Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion se realizd para identificar, organizar y valorar la cultura
organizacional, asi como el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de
seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Truijillo, y a su vez generar alternativas para
contribuir al mejoramiento continuo de la empresa.

Sera util como referencia a los futuros estudios sobre Cultura Organizacional en empresas
de seguridad privada, asi como del desempefio laboral de sus trabajadores, dada su
importancia en permitir conocer tanto las fortalezas como las debilidades que existen en

la organizacion, y el compromiso de sus miembros dentro de la misma.

1.5. Alcance de lainvestigacion

La investigacion desarrollada se ubicé en el ambito administrativo y operacional dentro
de las empresas de seguridad privada, siendo especificamente la empresa de seguridad

La Frontera SAC en la ciudad de Trujillo, la cual brinda diversos servicios de seguridad.

En esta investigacion se determind los cuatro tipos de la cultura organizacional: clan,
adhocracia, mercado, jerarquizada, siendo esta como base para generar y fortalecer una
cultura organizacional adecuada a fin de que dicha organizacién logre su misién y vision
por la cual ha sido creada. El desempefio laboral de los trabajadores de cada empresa
es un factor importante para medir los niveles de eficacia y eficiencia, para proporcionar
un adecuado servicio de seguridad privada.

El estudio finaliz6 cuando a todos los colaboradores (gerente, jefes y trabajadores de
seguridad) de la empresa, se les dio a conocer las conclusiones y recomendaciones, con
la finalidad de contribuir a que las debilidades y amenazas se conviertan en fortalezas y
oportunidades tanto en el tipo de cultura organizacional como en el nivel de desempefio
laboral.

Flores Urbina, Fernando |Pagina. 11
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. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Internacionales

En América Latina la regulacion de la seguridad privada se encuentra en normas especiales
(leyes, decretos leyes y decretos supremos), y la mayoria contempla un reglamento que
detalla su cumplimiento. La seguridad privada esta comprendida dentro del ambito de la
seguridad publica, esto es, asociada al ambito en que desarrollan su labor los policias, como
un complemento a esta, dentro de los limites establecidos, y subordinada a su autoridad en
los casos que esta llamada a colaborar con la fuerza publica. En cuanto a las compafiias de
seguridad privada militar, estas normas no contienen ninguna mencién y son excepcionales
las que refieren a la actividad de mercenarios. En Colombia, la actividad desarrollada por los
Servicios Especiales de Vigilancia y Seguridad Privada podria asociarse a este ambito; en
Costa Rica la ley prohibe la existencia de grupos privados armados; y, solo la ley de Per(
contiene una prohibicion expresa de realizar actividades asociadas a la existencia de
mercenarios (Arias, 2009).

Vizcaino (Quito, 2015), realizé un estudio sobre “Identificar como el Estrés Laboral influye en
el Desempefio del personal operativo (Guardias de Seguridad) de la empresa G4S Secure
Solutions CIA, trabajadores de los proyectos de Holcim Dine S.A. y Café Minerva”. Los
resultados muestran que el 42% de los trabajadores tienen un desempefio regular, seguido
de un 23% de trabajadores con desempefio bueno. Concluye que los diferentes estimulos
externos e internos provocan un cambio que necesita adaptacion, sin embargo, la
inadaptacion a diferentes situaciones genera ciertas respuestas que se evidenciaran en el

desempefio laboral.

Prietosilva (Bogota, 2015), realizd un estudio en “Alcances de la seguridad laboral en el
desempefio de los trabajadores de las empresas de vigilancia de Bogota, D.C.”, sefialando
que para aumentar la productividad y lograr lo proyectado, el trabajador debe contar con
buena salud y bienestar laboral, aspectos que son determinantes para lograr niveles 6ptimos
de motivacién, compromiso y responsabilidad para asumir continuos retos y cumplir de esta
forma con las responsabilidades y obligaciones propias del cargo desempefiado. Se destaca
laimportancia de mantener buenas relaciones laborales y sociales con los jefes y compafieros
de trabajo, por lo que se requiere evaluar el comportamiento individual procurando mejorar
las condiciones de desempefio en un ambiente sano y acorde con las necesidades para la

prestacién del servicio.

Quintero, Africano & Faria (Maracaibo, 2008), investigaron sobre el “Clima organizacional y

desempenio laboral del personal de la empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago,
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Venezuela”, sefialando que el clima organizacional determina el comportamiento de los
trabajadores en una organizacion, el cual ocasiona la productividad de la institucion a través
de un desemperio laboral eficiente y eficaz. El personal esta parcialmente motivado ya que a
pesar de que obtienen beneficios como parte de reconocimiento de su buena labor, el pago
otorgado por la empresa no es muy bueno ya que no cumple con las expectativas de los
mismos, con esto se considera que el aspecto econdémico sigue siendo importante para
incrementar e impulsar la motivacién del personal de la organizaciéon. Las promociones,
ascensos, no se consideran justas pero el ambiente de trabajo que encuentran los
trabajadores es bueno y no perciben mucho estrés en el desarrollo de sus labores.

Espinoza & Acufia (Nicaragua, 2015), realizaron un estudio sobre “Influencia del subsistema
de Aprovisionamiento de Recursos Humanos en el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la empresa de Vigilancia y Seguridad Privada S.A. (VYSPSA) del Municipio de Matagalpa”,
sefialando que la empresa VYSPSA desarrolla un proceso de aprovisionamiento de personal
adecuado a su actividad empresarial, siendo que los factores que afectan el desempefio
laboral estan relacionados a politicas de remuneracion y ambiente de trabajo, que no ha
permitido una apropiacion institucional por parte del empleado, el que refleja un sentimiento

de desmotivacion en su desempefio.

Reyna, Campos & Martinez (Guadalajara, 2015), investigaron sobre “Elimpacto de la cultura
organizacional en el desempefio laboral: el caso de Panificadora Mexicana S.A. de C.V.”,
sefialan que la cultura organizacional genera un alto desempefio laboral en el personal de
produccioén de dicha panificadora, asimismo, los valores influyen en el comportamiento del
personal. Los elementos fisicos tales como vestimenta, lenguaje, mito e instalaciones tienen
una influencia positiva para el desempefio laboral de los empleados. Del mismo modo, el
supuesto basico que maneja la panificadora con su filosofia “primero es la persona y después
es la empresa” tiene un gran impacto en el personal de produccion.

Nacionales

La seguridad privada esta regulada por el Ministerio del Interior a través de la
“Superintendencia Nacional de Control de Servicios de Seguridad, Armas, Municiones y
Explosivos de Uso Civil — SUCAMEC”. Como ente regulador, controla, administra, supervisa,
fiscaliza, normay sanciona las actividades en el ambito de los servicios de seguridad privada,
fabricaciéon y comercio de armas, municiones y conexos, explosivos y productos pirotécnicos
de uso civil, de conformidad con la Constitucion Politica del Perq, los tratados internacionales
y la legislacién nacional vigente. En esta materia, comprende también la facultad de autorizar
su uso. Propone y ejecuta la politica sectorial en el &mbito de su competencia, asi como dicta
las normas complementarias a las leyes y reglamentos. Impone sanciones por el

incumplimiento de obligaciones derivadas de las normas en el ambito de su competencia.
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Realiza actividades de formacion y capacitacion en materia de su competencia. Formula,
ejecuta, supervisa y evalla los planes, programas y proyectos para el gjercicio de sus
atribuciones (SUCAMEC, 2016).

En el Perd, se aprueba por Decreto Supremo N°003-2011-IN, la Ley de Servicios de
Seguridad Privada, ley N° 28879, la cual establece las disposiciones que regulan tanto a
personas naturales y juridicas, publicas o privadas, que prestan servicios de seguridad
privada a terceros y aquellas personas juridicas publicas o privadas que organizan servicios
internos por cuenta propia dentro de su organizacion empresarial; y las actividades inherentes

a dicha prestacion u organizacion (SUCAMEC, 2011).

Bueno, Mamani & Zapata (Lima, 2016), investigaron sobre “El desempefio laboral de los
agentes de vigilancia privada y su influencia en la calidad del servicio de la empresa
Corporacién de Seguridad Latina S.A.C., concluyen que el desempefio laboral de los agentes
de vigilancia privada influye en la calidad del servicio a sus clientes de dicha empresa.
Asimismo, los agentes que a veces reciben capacitacion pueden brindar respuestas rapidas,
mientras los que no reciben no se encuentran preparados para proporcionar respuestas
rapidas en imprevistos o situaciones de conflicto que se presentan en su puesto de trabajo.
Sin embargo, aun cuando no son debidamente remunerados y/o cuentan con una motivacién
insuficiente, cumplen con sus funciones correctamente, lo cual esto se ve reforzado por la

supervision de los jefes de forma frecuente.

Alcantara (Truijillo, 2015), realizé un estudio en “Estrategia integral de gestion de personas y
su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de seguridad Zeus
Security and Service SAC”. Los resultados muestran que el desempefio laboral de los
trabajadores es bueno. La estrategia integral de gestion de personas de dicha empresa esta
incidiendo de forma positiva en el desempefio laboral de los trabajadores, en base a la

estrategia de empresa, cultura y auditoria de personas.

Cava (Truijillo, 2010), realizé un estudio sobre “El clima organizacional y el desempefio laboral
del personal operativo de la empresa Danper Trujillo S.A.C.”, sefialando que el clima
organizacional influye en el desemperio laboral de los trabajadores haciendo que este no sea
el mas adecuado. El 65% del personal opina que la motivacion influye en su desempefio
diario, ademas, la comunicacién no es del todo eficiente, los trabajadores afirman que sus

opiniones no son tomadas en cuenta en las respectivas areas.

Cruz (Jequetepeque, 2016), realiz6 un estudio de investigacion “Influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa P&D Andina S.A.”,
sefiala que P&D Andina posee un tipo de cultura burocratica, pero débil. Ademas, existe un

alto nivel de rotacion de personal lo cual no les permite tener conocimiento pleno de la cultura
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existente. Los resultados determinan que existe relacion entre la cultura organizacional y el
desempeifio laboral, por ser dos variables paralograr que el personal forme parte fundamental
de la organizacion, la existencia de una competitividad empresarial y para alcanzar los
objetivos y metas organizacionales ya planteadas.

Chotén (Trujillo, 2011), investigd sobre “La cultura y el clima organizacional como factores
relevantes en el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Rural de Ahorro y Crédito
Chavin S.A. enla ciudad de Trujillo”, sefialando que la cultura organizacional no contribuye al
involucramiento de los trabajadores con la organizacion, el clima en el cual se desarrolla el
trabajo es desfavorable, la actividad laboral gira en tono al individuo y no al grupo, existe
desinterés y poca confianza entre el subordinado y su jefe y solo, ocasionalmente se reconoce
el trabajo bien hecho lo cual, no contribuye al buen desempefio de los colaboradores ni de la

empresa.

Marco teérico

Cultura organizacional

La cultura través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos espirituales y afectivos,
gue caracterizan a una sociedad o grupo social en un periodo determinado. Engloba ademas
modos de vida, ceremonias, artes, invenciones, tecnologias, sistemas de valores, derechos
fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias.

Aguirre (2004), define la cultura como un sistema de conocimiento que proporciona un modelo
de realidad a través del cual se le da sentido al comportamiento. Este sistema esta
conformado por un conjunto de elementos interactivos fundamentales generados y
compartidos por la organizacién como eficaces para alcanzar sus objetivos que cohesionan

e identifican, por lo que deben ser transmitidos a sus miembros.

Boas (2008), afirma que cultura es todo lo que incluye todas las manifestaciones de los
habitos sociales de una comunidad, las reacciones del individuo en la medida en que se ven
afectadas por las costumbres del grupo en que viven, y los productos de las actividades

humanas en la medida en que se ven determinadas por dichas costumbres.

Segun Gasalla (2008), la cultura aparece como una forma de ser, de percibir y de percibirse,
una manera de sentir, de expresarse y de ser creativo dentro de las coordenadas
organizativas. La estrategia de una empresa cara a su evolucién y posible desarrollo debe
tener muy en cuenta los parametros culturales propios. No todo modelo que tratamos de
implantar porque ha dado resultado en otros &mbitos empresariales puede ser eficaz en el

nuestro.
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Hace 20 afios se pensaba que las empresas eran, en su mayor parte medios racionales para
coordinar y controlar un grupo de personas, tenian niveles verticales, departamentales,
relaciones de autoridad y asi sucesivamente. Pero las instituciones son mas que esoporque
a semejanza de los individuos, también poseen personalidad. Pueden ser rigidas o flexibles,

poco amigables o apoyadores, innovadoras o conservadoras.

En los ultimos afios, los tedricos organizacionales han comenzado a aceptar esto, al
reconocer laimportancia que tiene la cultura en la vida de los miembros de una organizacion.
La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias,

estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la vision adquiere su guia de accion.

La cultura organizacional es el conjunto de supuestos, convicciones, valores y normas que
comparten los miembros de una organizacion. Esta cultura puede haber sido
conscientemente creada por sus miembros principales o sencillamente puede haber
evolucionado en el transcurso del tiempo, la cultura representa un elemento clave del entorno
de trabajo en el que los empleados desempefan sus labores. La cultura organizacional es
intangible, porque no podemos verla ni cortarla, pero esta presente y es muy penetrante.
Como el aire de una habitacion, rodea y afecta a todo lo que ocurre en una organizacion.
Dado que se trata de un dinamico concepto de sistemas, la cultura también se ve afectada
por casi todo lo que ocurre en una organizacion (Keith y Newstrom, 2000).

Asimismo, la cultura organizacional representa las normas informales que orientan el
comportamiento de los miembros de una organizacion en el dia a dia y dirigen sus acciones
en la realizacién de los objetivos organizacionales. Es el conjunto de habitos y creencias
establecidos por medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los
miembros de la organizacién. La cultura organizacional refleja la mentalidad de que
predomina en la organizacién. La cultura organizacional no es algo palpable, no se percibe u

observa en si misma, sino por medio de sus efectos y consecuencias (Chiavenato, 2007).

Las culturas organizacionales son importantes para el éxito de una empresa por varias
razones, ya que frece una identidad organizacional alos empleados, una vision definitoria de
lo que representa la organizacion. Son una importante fuente de estabilidad y continuidad
para las organizaciones, la cual brinda una sensacién de seguridad a sus miembros. Al mismo
tiempo, el conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los empleados de nuevo ingreso
a interpretar lo que sucede dentro de la organizacion, ya que les ofrece un importante

contexto para hechos que de otros modos parecerian confusos. Puede ser que las culturas
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contribuyen a estimular el entusiasmo de los empleados en sus tareas; atraen atencion,
transmiten una vision y suelen honrar como héroes de los individuos mas productivos y
creativos, gracias a que reconocen Yy retribuyen a estas personas, las culturas
organizacionales los identifican como modelos a seguir (Keith y Newstrom, 2000).

Por ello, se puede percibir que la cultura organizacional puede ser vinculo o motivo para el
bienestar laboral de la organizacion, puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de los colaboradores quienes la integran. En suma, es la expresion personal
de la "opinién" que los trabajadores se forman de la organizacién a la cual pertenecen. Ello
incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o distanciamiento con
respecto a su jefe, a sus colaboradores y compafieros de trabajo. Que puede estar expresada
en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, y

apertura.

Caracteristicas de la cultura organizacional

Para Bustos y Miranda (2001), existen 10 caracteristicas primarias que concentran la esencia
de la cultura organizacional:

e Laidentidad de sus miembros: El grado en que los empleados se identifican con la

organizacion como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de conocimientos.

e Enfasis en el grupo: Las actividades laborales se organizan en torno a grupos y no a

personas.

e El enfoque hacia las personas: Parala toma de las decisiones de la administracion se
toman en cuenta las repercusiones que los resultados tendran en los miembros de la
organizacion.

e La integracion de unidades: La forma como se fomenta que las unidades de la

organizacion funcionen de forma coordinada e independiente.

e El control: El uso de reglamentos procesos y supervision directa para controlar la

conducta de los individuos.

e Tolerancia al riesgo: El grado en que se fomenta que los empleados sean agresivos,

innovadores y arriesgados.

e Los criterios para recompensar: Como se distribuyen las recompensas, como los
aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del empleado y por
su antigiiedad, favoritismo u otros factores ajenos al rendimiento.

o El perfil hacialos fines o los medios: De qué manera la administracion se perfila hacia

los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para alcanzarlos.
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El enfoque hacia un sistema abierto: El grado en que la organizacién controla y

responde a los cambios externos.

Tolerancia al conflicto: El grado en que la organizacién fomenta que los miembros

traten abiertamente sus conflictos y criticas.

Newstrom (2007), sefiala 10 caracteristicas:

Distintiva: Las organizaciones son Unicas, cada una tiene su historia, patrones de
comunicacion, sistemas y procedimientos, declaraciones de misién y vision, relatos y

mitos propios que, en su totalidad, constituyen su cultura distintiva.

Estable: Las culturas son de naturaleza relativamente estable, y en general, cambian

con lentitud al paso del tiempo.

Implicita: La mayoria de las culturas organizacionales tradicionalmente han sido

implicitas mas que explicitas.

Simbédlica: A la gran mayoria de las culturas se les considera como representaciones

simbdlicas de las creencias y valores subyacentes.

Ningun tipo es la mejor: No hay una Unica y mejor cultura para todas las empresas,
pues es claro que la cultura depende de las metas de la organizacién, la naturaleza de la
competencia y otros factores que operan en su ambiente.

Integrada: Las culturas se reconoceran con mayor facilidad cuando sus elementos estan
integrados y en general son reciprocamente congruentes, o sea se acomodan como las
piezas de un rompecabezas.

Aceptada: La mayoria de los miembros de la organizacion deben aceptar, o si no adoptar

los supuestos y valores de la cultura.

Reflejo de la administracién superior: La mayoria de las culturas evolucionan
directamente desde la administracion superior, pues lo que la organizacién proclama
tiene una poderosa influencia en sus empleados.

Subculturas: En una organizacion puede existir una cultura o puede estar compuesta

por varias subculturas.

De fuerza diversa: Las culturas tienen fuerza diversa, es decir, se pueden caracterizar
como relativamente fuertes o débiles, lo que depende principalmente de su grado de
efecto sobre la conducta del empleado y la amplitud con la que se comparten las

creencias y valores existentes.

Mientras que, Luthans (2008) establece 6 caracteristicas:

Regularidad de los comportamientos observados: Cuando los participantes
organizacionales interactlan unos con otros, usan un lenguaje, una terminologia y
rituales comunes relacionados con la buena disposicion y el comportamiento.
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Normas: Existen normas de comportamiento, incluyendo directrices sobre cuanto trabajo
realizar, que en muchas organizaciones se reduce a “no hacer demasiado”; no hacer muy

poco.

Valores dominantes: Existen valores importantes que la organizacién apoya y espera

que los participantes compartan.

Filosofia: Hay politicas que establecen las creencias de la organizacion sobre la manera

de tratar a los empleados.

Reglas: Existen directrices estrictas relacionadas con llevarse bien en la organizacion.
Los empleados de nuevo ingreso deben aprender como funciona todo para ser aceptados

como miembros plenos del grupo.

Ambiente organizacional: Este se refiere a la sensacion general que transmite la
distribucion fisica, la manera de interactuar de los participantes y la forma en que se

conducen los miembros de la organizacion.

Chiavenato (2009), menciona 6 caracteristicas:

Regularidad de los comportamientos observados: son las interacciones entre los
miembros se caracterizan por un lenguaje comun, terminologia propia y rituales relativos

a las conductas y diferencias.

Normas: pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y lineamientos

sobre la manera de hacer las cosas.

Valores dominantes: principios que defiende la organizacibn y espera que sus
miembros compartan, como calidad de los productos, bajo ausentismo y elevada

eficiencia.

Filosofia: las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben recibir los

empleados o los clientes.
Reglas: guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la organizacion.

Clima organizacional: la sensacion que transmite el local, la forma en que interactdan

las personas, el trato a los clientes y proveedores.

Robbins (2013), menciona 7 caracteristicas:

Innovacidon y tomade riesgos: Grado en que se estimula a los trabajadores a que sean

innovadores y corran riesgos.

Atencion alos detalles: grado en que se espera que los individuos muestren precision,

andlisis y atencion por los detalles.

Orientacién alos resultados: Grado en gque la gerencia se centra en los resultados o

eventos, y no en técnicas y procesos utilizados para lograrlos.
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Orientacioén ala gente: Grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el

efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion.

Orientacion alos equipos: Grado en que las actividades laborales estan organizadas
por equipos en vez de por individuos.

Dinamismo: Grado en que las personas son dinamicas y competitivas en lugar de faciles

de complacer.

Estabilidad: Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en mantener

el estatus quo y no en el crecimiento.

Funciones de la cultura organizacional

Carrion (2007) sefiala que existen cuatro funciones basicas de la cultura organizacional:

Proporciona una identificacion a los miembros de una institucion.
Facilita el compromiso de los empleados.
Fomenta la estabilidad del sistema social.

Facilita la coordinacion a través de la conducta de las personas, proporcionando a los
empleados normas adecuadas sobre lo que deben hacer y decir.

Tipos de cultura organizacional

Segun Cameron y Quinn (2006), propone cuatro tipos de cultura:

Cultura Clan: La gran conexion entre el terreno personal y profesional provoca que los
éxitos / fracasos del ambito personal se trasladen al terreno laboral y viceversa. Existe
un alto grado de emotividad en la gestién del clima laboral y la irracionalidad es capaz
de dinamitar o fortalecer situaciones criticas entre los miembros de la comunidad
laboral.

Cultura Adhocrética: la cultura depende esencialmente de las oportunidades de
negocio que existan o sean susceptibles de generarse en el corto plazo. De las
posibilidades de aportar mucho, poco o nada, puede derivarse un buen, mal o pésimo
clima laboral.

Cultura de Mercado: la cultura guarda estrecha relacién con el nivel de consecucion
de objetivos. Por otro lado, un elevado nivel en las expectativas creadas puede ser un

importante generador de frustracion colectiva.

Cultura Jerarquica: la cultura depende en gran medida del cumplimiento o no de la
normativa que regula la actividad de sus miembros. Cualquier elemento que genere

incertidumbre sobre la actividad reglada y que pueda interferir en la tradicional
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estabilidad de la organizacion puede convertirse en elemento de franco deterioro de sus

formas de actuar.

Segun Hellriegel y Slocum (2009), considera cuatro tipos:

Cultura burocratica: organizacion cuyos empleados valoran la formalizacion, las
reglas, los procedimientos estandar de operacion y la coordinacion jerarquica posee una
cultura burocratica. Los intereses a largo plazo de una burocracia son la eficiencia y la
estabilidad.

Cultura de clan: La tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una amplia
socializacion, el trabajo en equipo, la autodireccién y la influencia social son atributos
principales. El compromiso y lealtad del individuo con la organizacion se intercambia por
el compromiso y seguridad que siente el individuo acerca de la organizacion. La cultura

del clan consigue la unidad mediante un largo y exhaustivo proceso de socializacion.

Cultura emprendedora: se cultivan altos niveles de dinamismo, creatividad y
aceptacion de grandes riesgos que caracterizan a la cultura emprendedora. En ella
prevalece el compromiso con la experimentacion, la innovacion y la vanguardia. Esta
cultura no sélo reacciona rapidamente a cambios en el entorno, sino que ademas genera

cambios.

Cultura de mercado: El logro de metas mensuales y exigentes, sobre todo las
financieras y las basadas en el mercado. En la organizacion se imponen una intensa
competitividad y la orientacién a las utilidades. La organizacién no promete ni siquiera
implicitamente seguridad; el individuo no promete ni siquiera implicitamente lealtad. En
lugar de promover un sentido de pertenencia a un sistema social, la cultura de mercado
valora la independencia y la individualidad y alienta a sus miembros a perseguir metas

financieras propias y a ayudarse entre si a conseguirlas.

Robbins (2009), da a conocer la siguiente clasificacion:

Cultura fuerte: en donde los valores centrales se sostienen con intensidad y se
comparten ampliamente. En donde la administracién debera preocuparse menor por
establecerse reglas y reglamentos formales para guiar la conducta de los empleados.

Cultura débil: existe mucho desperdicio de tiempo, los empleados no saben por dénde
empezar, por lo cual se hace necesario la implementacién de reglas uy reglamentos

formales que orienten o guien la conducta de los trabajadores.

Etapas en la formacion de la cultura organizacional

Fincowsky y Krieger (2011), menciona las etapas en la formacion de la cultura, las cuales

son:
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a.

La cultura organizacional configurada por los fundadores: Los fundadores suelen
dar su impronta a la nueva organizacién a través del establecimiento de su vision y
mision, de la forma de estructurarla, y mediante la transmisién de sus valores,
desvalores, juicios y perjuicios. Por lo general el fundador basa la cultura original en sus
propias experiencias organizacionales, y traera sus aprendizajes a la nueva
organizacion: un dirigente obrero llevara a su sindicato la cultura organizacional de la

empresa en donde fue obrero o empleado.

La cultura organizacional que emerge de los pequefios grupos: Los individuos se
organizan en un intento de satisfacer sus necesidades. En el proceso aportan metas,
valores y esperanzas, y estimulan la basqueda de nuevas formas de alcanzar lo que

quieren. Los grupos evolucionan a través de una serie de etapas:

e La PRIMERA etapa gira alrededor de cuestiones de dependencia y autoridad,
siendo el punto central la decisién de quién sera el lider del grupo, cuyos integrantes
buscan a alguien que los guie. El tipo de personas que sean seleccionadas para
esta tarea representa una sefial de los valores y normas de grupo.

e La SEGUNDA etapa implica cuestiones de confrontacion de intimidad,
diferenciacion de errores y relaciones entre iguales. Los primeros esfuerzos
exitosos por tratar los temas de autoridad tal vez produzcan un sentimiento tanto de
triunfo tanto de satisfaccion por la pertenencia que, quiza perdurara un largo periodo

de tiempo.

e Durante la TERCERA etapa, deben confrontarse los problemas de creatividad y
estabilidad. El grupo empieza a enfrentarse con los enfoques innovadores que
llevaron a su éxito inicial, a medida que la innovacién y la creatividad se mezclan

con las necesidades de orden y estabilidad.

La cultura organizacional implantada y transmitida por los lideres: Las culturas
organizacionales son creadas por lideres, y una de las funciones mas decisivas del
liderazgo bien puede ser la creacion, conduccion y de ser necesario la destruccion de
la cultura. La cultura y el liderazgo son dos caras de la misma moneda y no pueden ser

entendidas por separado.

Fases de la cultura organizacional

Para Fincowsky y Krieger (2011), existen cuatro fases:

a.

Fase estable: En esta fase no se contempla cambio alguno, quiz& por no existir la

necesidad o el estimulo para cambiar.

b. Fase reactiva: En esta fase se pueden mostrar dos aspectos:

Se aceptan cambios o ajustes minimos, sin que nada se modifique a fondo en realidad. En

este caso hablamos de una cultura conservadora, defensora del statu quo, del orden

organizacional vigente.
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Se corre detrds de los hechos; los cambios y los ajustes se realizan para adaptar la
organizacion al medio cuando ya es inevitable hacerlo, pues de lo contrario se sufririan
graves consecuencias, incluyendo la desapariciéon. Es una cultura oportunista e imitadora,
que produce los cambios cuando las fuerzas del medio la obligan a ello de manera

irremediable.

Fase anticipadora: En este caso la organizacion busca anticiparse a los hechos para
aprovechar las oportunidades y hacer a los desafios 0 amenazas mediante la instauracion
de cambios a priori. Es proactiva y estratégica. Explora el contexto, realiza una busqueda
de nuevos valores y practicas. Genera una cultura creativa que le posibilita encarar grandes

cambios.

Fase de mantenimiento creativo: Es cuando se genera una cultura que posibilita el

aprendizaje, la innovacion y el cambio continuo

Niveles de cultura organizacional

Segun Fincowsky y Krieger (2011), existen tres niveles:

Nivel 1. Producciones. El nivel mas visible de la cultura organizacional son sus
producciones y creaciones, y se percibe en su entorno fisico y social. En este nivel cabe
observar el espacio fisico, la capacidad tecnolégica del grupo, su lenguaje escrito y hablado,
sus producciones y la conducta expresa de sus miembros.

El andlisis de tales aspectos implica recolectar suficientes datos sobre la manera en que se
comunica la gente, lo que permite reducir, desde el punto de vista del sujeto integrado, que

significado hay que atribuir en las conductas manifiestas.

Nivel 2: Valores. Todo aprendizaje cultural refleja en dltima instancia los valores propios
del individuo, su idea de lo que debe ser, a diferencia de lo que es. Cuando un grupo se
enfrenta a una nueva tarea, situacion o problema, la primera solucién que se proponga
tendrd la jerarquia de un valor solo porque aln no existe un principio aceptado para

determinar lo que es factico y real.

Algin miembro de grupo por lo general el fundador tiene convicciones sobre la naturaleza
de la realidad y sobre la manera de tratarla, y propondra una solucién como si se tratara de
una creencia o un principio vasado en hechos, pero el grupo no sentira la misma conviccion
hasta que no lo admita la manera colectiva como una opcién vdlida para enfrentar el
problema. Si la solucién prospera y el grupo percibe colectivamente su éxito, el valor pasa
de manera gradual por un proceso de transformacién cognoscitiva hasta volverse creencia

y mas adelante, presuncion.

Nivel 3: Presunciones subyacentes basicas. Las presunciones basicas son distintas de
lo que algunos antropologos llaman orientaciones de valores dominantes. Las orientaciones

dominantes reflejan la solucion preferida entre varias alternativas basicas, si bien todas las
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opciones siguen siendo visibles en la cultura y cualquier miembro de la misma puede de

manera ocasional, actuar de acuerdo con ellas o con las dominantes.

Indicadores de la cultura organizacional

Fincowsky y Krieger (2011), citan los siguientes indicadores:

Clima organizacional: Es la manifestacion mas visible de la cultura y puede estudiarse a

través de:

Analisis de las expectativas personales:

El contrato psicolégico: Es un convenio implicito que determina las expectativas
mutuas entre individuos y organizacién. Suele renegociarse de manera periddica, yen
su evolucion se producen intercambios de valores que reflejan transformacion de la
cultura organizacional. La organizacion evoluciona y después de haber venido
gestionandose por normas podria pasar a un modelo de gestidn por resultados y por
competencias de sus recursos humanos, lo cual la llevara a replantear el contrato

psicolégico con su personal.

Sistemas de remuneraciones, recompensas e incentivos: Si alos miembros de una
organizacion o a los integrantes de un equipo se los remunera igual, obtengan o no
ciertos logros, mantendran una cultura burocratica y limitaran su cooperacion a dicho
nivel salarial sin desarrollar mayor iniciativa; en contraste, si se los remunera o
recompensa por lo logros desarrollardn una cultura orientada al cumplimiento de éstos,
y se enfocaran a desarrollar iniciativas y obtener resultados. Si las recompensas son
justas y equitativas, los miembros valoraran la ecuanimidad sistema de recompensas y
se establecera una cultura de esfuerzo; en cambio, si predomina la arbitrariedad y el

amiguismo, se establecera una cultura de favoritismo.

Desarrollo de carrera y competencias: Si se establece un plan de carrera y se
fomenta y se remunera el desarrollo de competencias con cierta tolerancia a los errores,
las personas estaran mas motivadas a capacitarse y progresar en la organizacion, y se
establecera una cultura de aprendizaje organizacional.

Andlisis de las perspectivas grupales: Las expectativas de grupos, subgrupos, equipos e

individuos, aunadas a la posibilidad de su satisfaccion, también inciden en la cultura de la

organizacion. Si existe una cultura competitiva se manifestaran conflictos entre individuosy

grupos; en cambio, si se fomenta el trabajo en equipo la cultura sera cooperativa.

Relaciones de autoridad y estilos de liderazgo:

Organizacion autoritaria: si las relaciones entre niveles son formales y burocraticas y
el estilo de liderazgo es autoritario, se desarrollard una cultura de ordeny control, regida
por normas rigidas, con sanciones por el mal desempefio o por el desvio de reglas y
ordenes. El clima serd conservador y los integrantes no asumiran riesgos ni se

comprometerdn con la organizacién mas alla del cumplimiento de las reglas formales.
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o Organizacion paternalista: Si el sistema de relaciones es autoritario benévolo y el
liderazgo es paternalista, la cultura resultante valorara cierta informalidad, con mayor
comprension de los problemas particulares. Se crearan relaciones cordiales y
amistosas, se buscard evitar el conflicto creando calidas relaciones personales con los

subalternos, y el clima sera permisivo.

e Organizacion participativa: Si la organizacién tiene una estructura horizontal en
donde se adjudica cierto nivel de responsabilidad a las personas y se estimula un
liderazgo participativo, la cultura resultante serd de informalidad, pero con normas de
alto rendimiento para individuos y equipos. Se premiaran el rendimiento y la
cooperacion en el trabajo; se alentara la competencia positiva, pero se censurara la
negativa y el conflicto; se buscara la aceptacion de riesgos pautados; se fomentara la
creatividad, lainnovacion y la experimentacién controlada, y se estimulara el orgullo de

pertenencia a la organizacion.

Los lideres: Son quienes personifican los valores de la cultura y sirven como modelo que
los empleados puedan seguir. El papel del lider moderno no se percibe como el de un
autécrata ajeno a los valores y basado de manera exclusiva en la jerarquia; por el contrario,
se concibe como un rol activamente dirigido a la busqueda de valores genuinos, a su
proyeccion, y a la constitucion e identificaciones organizacionales en torno de ellos. Los
administradores, en especial los de nivel superior, contribuye a crear el clima empresarial, y

sus valores influyen en el proceso.

En este sentido, el término valor puede definirse como la creencia duradera sobre lo que es
apropiado y lo que no lo es. Los valores guian las acciones y el comportamiento de los
empleados, instdndolos a cumplir los objetivos de la organizacién; ademas, conforman una
ideologia que se traduce en las decisiones diarias. En muchas organizaciones exitosas los
lideres corporativos, impulsados por sus valores, sirven como modelo de los roles a
desempeniar, establecen los estandares para el desempefio, y motivan a los empleados,

fungiendo también como referentes en el entorno externo.

Caracteristicas de la funcidn puesto — tarea: Es la manera en que se organiza el trabajo
y se asume la tarea determina una cultura y una productividad organizacional particulares.
Si el trabajo se organiza individualmente o se agrupa por area afines mediante un patrén de
relaciones y deberes especificados en diagramas organizacionales y manuales de
procedimientos, se tendra una organizacién con cultura burocrética orientada mas a cumplir
con las normas que preocupada por los resultados; si se le organiza en funcion de objetivos
estratégicos que se desgranan en unidades de objetivos y resultados estructurados como
equipos de trabajo, se tendra una organizacién con una cultura adhocratica abierta al

aprendizaje y a la innovacion, orientada a obtener logros significativos.

Resolucion de conflictos: Se manifiesta en la manera como la organizacion aborda sus
conflictos internos, ya sea de discriminacion (sexual, racial, religioso o hacia las minorias),

jerarquicos, entre las &reas, intergrupales, interpersonales, segun sea el proceso de
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resolucion de los mismos, se genera una cultura de negociacién y mediacion, o de

resolucion autoritaria e imposicion.

Los valores organizacionales:

Moral y ética organizacional: justicia, reciprocidad, confianza: El orden impuesto por las
organizaciones puede calificarse como perverso cuando promueve una desviacion de los
principios de la ética social (justicia, libertad, bondad, dignidad humana, solidaridad, etc.) y
de los derechos humanos. La ética esta presente en todas las formas de relacién social:
entre los miembros de la organizacion. De hecho, lo ético y lo no ético forman parte de la
cultura organizacional. En cuanto alos valores, en el ambito organizacional podemos afirmar

gue tienen las representaciones siguientes:

e Justicia: Igualdad de trato, de oportunidades y recompensas para todos los integrantes

de la organizacién.

e Reciprocidad: Justicia y lealtad en las relaciones sociales; es un valor cimentado en
la solidaridad y en la igualdad de trato entre individuos y grupos (entre lo que se day

se recibe).

e Confianza: Se basa en la creencia que el otro, o los otros, se comportaran con igual
eficiencia, efectividad, diligencia, lealtad, en las relaciones sociales y en el desarrollo

de la tarea, que uno mismo.

Valores organizacionales relevantes: Para llegar a una definiciéon en este tema, lo mejor
gue puede hacer la dirigencia organizacional es formularse las preguntas siguientes:

¢ cudles son los valores organizacionales mas relevantes o de mayor incidencia entre los
empleados o subgrupos de empleados? ¢ qué relacién guardan estos valores con los de la
organizacion? ¢existen subculturas dentro de la organizacién? ¢son contestatarias,

encarnan un proyecto alternativo?

Perfiles socioculturales: Constituyen la representacién de las pautas de formacion del
individuo, y relacién con sus antecedentes culturales y el entorno social en donde se
desarrolla. Para crear el perfil sociocultural de una organizacion se requiere un proceso de

investigacion sobre las preferencias y opiniones de todos los integrantes.

Expresibn o ausencia de valores estratégicos en el plan estratégico de la
organizacion: La existencia de unos pocos valores verdaderamente comprendidos,
interiorizados y compartidos por todas las personas que componen la empresa, es
fundamental para la conformacion de la cultura organizacional. Entre ellos debe
contemplarse los valores finales (a donde vamos, cual es nuestra razén de ser como
institucion) y los instrumentales, que estan asociados a la forma de enunciar e discurso, de
hacer las cosas, de relacionarse con el entorno y de encarar los conflictos.

La ideologiade la organizacion: Es el conjunto de creencias compartidas por los agentes

internos, el cual distingue a cada organizacién y determina su actuacién, a veces se le

denomina también filosofia organizacional, nuestros valores o nuestra concepcion. Su valor
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estd dado no tanto por su expresion como por su grado de interiorizacién entre los
integrantes, pues de ello depende que funcione como pauta de conductas, estilos y

comportamientos.

Presunciones basicas:

Compromiso - no compromiso, con los valores y normas y los objetivos estratégicos de la
organizacion.

Certeza — incertidumbre, tendencia a manejarse mas confortablemente en situaciones de
certeza, o a enfrentar de manera constante la incertidumbre y el riesgo, ambas posiciones

representan un factor cultural.

Ritualismo, burocratismo, creatividad, innovacion, aprendizaje, la cultura organizacional
también estara determinada por las tendencias dominante respecto de cémo se realiza las
actividades en la institucion; con apego a normas y formulismos; teniendo como prioridad la
defensa de posiciones; con una gestion basada en el sistema o en los objetivos; con
inclinacion a enfrentar desafios y aprovechar oportunidades, o a desarrollar la creatividad y

estar abiertos al aprendizaje y al entorno.

Importancia del estatus y el nivel socioeconémico, se refiere al valor que se otorga en la

organizacion a las manifestaciones de estatus.

Distancia jerarquica, es la separacion virtual que se establece entre los duefios de la
organizacion, la coalicién dominante, sus directivos, gerentes y participantes menores.

Individualismo o cultura de trabajo en equipo, es el grado en el que se fomenta la

competencia individual frente a la cooperacién y el trabajo en equipo.

Atencién a las relaciones interpersonales, igualdad de oportunidades y respeto entre
trabajadores de diferentes sexos, raza y/o religion y fomento de relaciones respetuosas y

afectivas entre distintos estratos de la organizacion.

Cuidado del ambiente de trabajo, hace referencia a la conservacién y mejoramiento
constante del entorno laboras fisico, y de los espacios comunes que denotan respeto por el

otro.

Normas: Es el marco normativo con base en el cual actla tanto la organizacién como sus
integrantes, determina también en gran mediada la cultura imperante en ella:

Las normas recrean comportamientos: Si se pretende modificar la cultura organizacional
como una tarea fundamental ser4 cambiar las normas que sustentan el modelo cultural
existente ¢ Cudl es ese modelo? Depende de cuales son las normas formales que pautan
las conductas de sus integrantes, y los comportamientos permisibles en su estructura.

Las normas contribuyen a determinar las interrelaciones en la organizacion: Nos
referimos a las normas consuetudinarias que sustentan la interaccion y la comunicacion de

la mayoria de los empleados y los grupos.
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Practicas sindicales: ¢se autoriza la sindicalizacion? ¢se alienta o desalienta? ¢ cuales
con las relaciones con las comisiones internas?, delegados lideres sindicales, todo ello
influye en las formas de trabajo vigentes en la organizacion y, por lo tanto, tiene un impacto

importante en la construccion de la cultura de la misma.

Las interacciones: El tiempo, frecuencia y consecuencias de la relacién entre todos los
actores de la vida organizacional (diferentes, empleados, socios de negocios), es unreflejo

inequivoco de la cultura que priva en la empresa. Por ello resulta fundamental conocer:

e ;COmo interactian y se relacionan los miembros de la organizacién, cuéles son las
practicas usuales, como interactian los grupos y equipos en sus distintos estratos y de

gué manera actdan las personas frente a la autoridad?

e (Queé tipo de relacion existe entre los empleados especialmente en cuanto a confianza,

nivel de cooperacion, poder, liderazgo?

e ¢ Qué tipo de relaciones existen entre subgrupos informales, y cudl es su interaccion con
el poder formal?

e (Como son las comunicaciones en la organizacion?, ¢ formales o informales?, ¢ existe el

rumor de la cultura de informacién solapada en los pasillos?

e (Cudl es el grado de distancia psicolégica que ponen los jefes respecto a sus
subordinados?

e ¢En qué medida existe, se tolera o son bien vistas desviaciones culturales hacia el
machismo, el feminismo o el trato discriminatorio, hacia las minorias sexuales?

e Cudl es la actitud organizacional en torno del clasismo y la estratificacién?, ¢existen
manifestaciones de lucha de clases de la organizacion?, ¢se manifiesta una
estratificacidbn muy marcada, o por el contrario existen estructuras planas y un alto grado
de integracién?

e Cudl es grado de conflictividad armonia en las relaciones (presencia o ausencia de
conflictos, huelgas, horas no trabajadas, trabajos mal hechos, rechazos, disconformidad

de clientes o proveedores)?

e ;Cbmo es el ambiente sociotécnico de la organizacién, como han evolucionado las
interacciones entre la tecnologia y las personas en el pasado?, ¢ qué cambios se prevén
para el futuro inmediato en funcion de las nuevas actividades o de los cambios
tecnoldgicos?, ¢existen ambientes sociotécnicos que favorecen la participaciéon y la
integracién entre las personas y el trabajo en equipo? ¢existen estructuras que las

dificultan o imposibilitan?

Los simbolos: Aun cuando se trata de un nivel implicito y subjetivo de la vida
organizacional, los simbolos contribuyen en la construccion de la construccion de lacultura

y fungen como reflejo de la misma.
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e Ritos, rituales y ceremonias: Son las rutinas programadas que cotidiana y
sistematicamente se da en las organizaciones, a través de juegos, costumbres y

ceremonias.

e Simbolos y lemas: Las empresas invierten gran cantidad de tiempo y esfuerzo en el
desarrollo de medios que hagan posible el reconocimiento de la organizacién y sus

productos, y buscan que sus empleados se identifiquen y sean identificados por ellos.

e Mitos e historias: Los grupos y las organizaciones desarrollan una historia de
operaciones y sucesos de lo largo del tiempo, dandoles la forma de mitos e historias

gue se transmiten de generacién en generacion.

El entorno fisico: Muchas veces el contexto fisico en que se desarrolla una actividad
predispone el surgimiento de un tipo de cultura u otro. Los individuos trabajan en
organizaciones que tienen una presencia fisica concreta, compuesta de tres elementos
basicos:

e Estructura fisica, la forma o estructura de las instalaciones de la organizacion
determinan el tamafio y la ubicacion de las distintas oficinas, al tiempo que nos
proporciona importantes muestras sobre la cultura vigente en ella. El disefio de los
edificios y la ubicacién personal en ellos pueden tener un efecto poderoso en las
actitudes y en la conducta.

e Estimulos fisicos son parte del entorno y terminan por formar parte de la conciencia de
los miembros de la organizacion. La existencia de salas de reuniones facilita el
encuentro de equipos, lo cual resulta mas complicado en organizaciones que no poseen

dichas facilidades.

e Objetos simbdlicos son los aspectos del escenario fisico que denotan una cultura. La
presencia o ausencia de puestos de estacionamiento reservados para los ejecutivos,
muebles y cuadros caros, o, por el contrario, la falta de lujos como, despachos abiertos,
contribuyen cada uno a su manera a la cultura especifica de la organizacién.

Cultura material: Son todos los recursos tangibles como méaquinas y edificios, asi como los
intangibles como los conocimientos cientificos y sistemas presupuestarios que utilizan en el
desempefio de su labor, interactian con los miembros de la organizacién para producir lo

gue los antropélogos denominan cultura material.

Desempefio laboral

Chiavenato (2000), define el desempefio laboral como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas

relevante con la que cuenta una organizacion.

Bitel (2000), plantea que el desempefio esté influenciado en gran parte por las expectativas

del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia.
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Respecto al contenido, cuando un trabajador tiene un desempefio adecuado en su trabajo,
quiere decir que hay factores que le motivan a trabajar, con mas esmero llegando asi a
consolidar los objetivos institucionales. Por lo tanto, el desempefio del trabajador esta
estrechamente vinculado con las actitudes habilidades y conocimientos que ayudan a una

persona alcanzar los objetivos de la organizacion.

Garcia (2001), define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados

en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion.

Muchinsky (2002) define el desempefio laboral como el conjunto de acciones importantes
para alcanzar las metas de la institucion y puede ser medido a través de lo que realmente
lleva a cabo la persona en su labor cotidiana. Menciona que la efectividad va relacionada
con el desempefio laboral, puesto que, a través de la medicion de esta, se pueden encontrar
factores por los cuales muchas veces se ven influidos los trabajadores y que repercutenen

su desempefio.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador va de
la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en funcién a los objetivos que se

quieran alcanzar, seguidos por politicas, normas, visién y misién de la organizacion.

Caracteristicas del desempefio laboral
a. Desempefio de la tarea:

El nivel de desempefio de la tarea es el reflejo de la combinacion de la eficacia y la
eficiencia en la realizacién de las principales tareas laborales. Si pensamos en el trabajo
de un obrero, el desempefio de la tarea podria medirse por el nimero y la calidad de los
articulos fabricados en una hora. El desempefio de la tarea de un profesor seria el nivel
de educacién adquirido por los estudiantes. El desempefio de la tarea de un consultor
podria medirse usando cronologias y la calidad de las presentaciones que ofrece a sus
clientes. Todos estos tipos de desempefio se relacionan con las obligaciones y
responsabilidades fundamentales de un puesto de trabajo, y con frecuencia estan
directamente relacionadas con las funciones que se incluyen en la descripcion formal
del puesto (Robbins, 2013).

b. Civismo:

Aplicable en todo sentido por ser un requerimiento de tipo social que vincula
rapidamente con los aspectos morales y normas de conducta, es importante desde sus
cuatro costados, es parte de la responsabilidad civil en individuo debe aportar lo
necesario para fortalecer el vinculo social y establecer una estructura sélida que
pertenece a los valores como la ética, el decoro, el orden y otros que propicien la paz y

la armonia (Salguero, 2011).
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c. Productividad:

Es la mejora continua del logro colectivo, la consecuencia de la eficiencia con que se
administra el talento humano en su conjunto”. La productividad es toda actividad
realizada con compromiso y conocimiento, para lograr el mejor resultado de un producto
0 servicio de calidad optimizando los recursos disponibles y de cuyo logro queda un

sentimiento de contribucién, satisfaccion y retribucion justa (Robbins, 2000).

Elementos del desempeifio laboral

Satisfaccion laboral: conjunto de sentimientos y emociones favorables con que los
empleados ven su trabajo. Esta relacionada con una actitud afectiva, o un sentimiento de
agrado o desagrado relativo hacia algo (Newstrom, 2000). El grado en el cual los individuos

experimentan sentimientos positivos o negativos hacia su trabajo (Schermerhorn, 2005)

Motivacién laboral: Motivacion definida como aquellos procesos que dan cuenta a la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta
(Robbins y Judge, 2013). Esta definicion posee tres elementos, la intensidad, que consta en
la medida de esfuerzo que la persona utiliza para lograr su objetivo, este esfuerzo debera
canalizarse en direccién de la meta deseada, la persistencia se refiere a la medida tiempo

a la que una persona sostiene dicho esfuerzo.

Autoestima: en el aspecto psicolégico es amarnos incondicionalmente y confiar en nosotros
para lograr objetivos, independientemente de las limitaciones que podamos tener
(Yagosesky, 2008). La apreciacion del propio valor e importancia, caracterizada por la
posibilidad de responsabilizarse de uno mismo y de actuar de manera responsable hacia los
demas (Raffini, 2008).

Trabajo en equipo: La labor realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene
contacto directo con los usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo
de trabajo donde se pueda evaluar su calidad (Lussier, 2005). un equipo de trabajo es algo
mas que un grupo de personas que laboran para una misma organizacién, ya que cada
persona es un componente que puede aportar conocimientos, fortalezas sus habilidades,
depende sea la situacién en que el equipo se encuentre, y asi lograr un desempefio 6ptimo,
que les permite beneficiar a la institucién u organizacion y asi mismos porque son parte de

un solo equipo.

Capacitacién del trabajador: proceso de formacién implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente

posible.

Factores del desempefio laboral:

Calidad de Trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se necesita. Va més

alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado mejor evalla la exactitud,
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seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas. Produce o realiza un trabajo de
alta calidad.

Cantidad de Trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las 6rdenes recibidas
y por propia iniciativa, hasta su terminacion. Realiza un volumen aceptable de trabajo en
comparacion con lo que cabe esperar razonablemente en las circunstancias actuales del

puesto. Cumple razonablemente el calendario de entregas.

Conocimiento del Puesto: Mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo.
Comprende los principios conceptos, técnicas, requisitos, necesarios para desempefiar las
tareas del puesto. Va por delante de las tendencias, evolucion, mercados, innovaciones del
producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden mejorar la capacidad para desempeniar

el puesto.

Iniciativa: Actda sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas
infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la accion y muestra originalidad a la hora de hacer

frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar de formaindependiente.

Planificacién: Programa las 6rdenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza a los
subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar objetivos y prioridades adecuadas a
las ordenes de produccién. Puede colaborar eficazmente con otros a la programacion y

asignacion del trabajo. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

Control de Costos: Controla los costos y cumple los objetivos presupuestarios y de
beneficio, es mediante métodos como la devolucion del material sobrante al almacén, la
supresién de operaciones innecesarias, la utilizacion prudente de los recursos, el

cumplimiento de los objetivos de costos, etc.

Relaciones con los Compafieros: Mantiene a sus compafieros informados de las
pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas. Suministra informacion en el
momento apropiado. Busca u ofrece asistencia y consejo a los compafieros o en proyectos

de equipo.

Relaciones con el Supervisor: Mantiene al supervisor informado del progreso en el trabajo
y de los problemas que puedan plantearse. Transmite esta informaciéon oportunamente.

Cumple las instrucciones del supervisor y trabaja siguiendo fielmente sus érdenes.

Relaciones con el Pablico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el personal
externo, como clientes proveedores, dirigentes comunitarios y poderes publicos. Lleva de

manera ética el negocio de la empresa.

Direccién y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados en las funciones
gue tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos para asegurar los resultados
deseados. Mantiene a los subordinados informados de las politicas y procedimientos de la

empresa y procura su aplicacion.
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Sensible a Problemas de los Empleados y Trata de Encontrar Soluciones: Evalla los
resultados de los subordinados. Identifica areas en las que se necesita formacion y ordena
el trabajo de forma que facilite el aprendizaje.

Responsabilidades: En relacién con la igualdad de oportunidades en el empleo y la accion
positiva. Colabora con otros armoniosamente sin consideracion a la raza, religion, origen
nacional, sexo, edad o minusvalias. Trata de lograr los objetivos de igualdad de
oportunidades en el empleo y del programa de accién positiva en la empresa y de cumplir

con sus calendarios.

Relaciones Interpersonales: Son el conjunto de nexos y vinculaciones sobre las cuales se
construye las interacciones entre los miembros de la comunidad educativa. Soporte social
institucional, eje y sustento del sistema organizativo. La organizacion no es otra cosa que la
trama de relaciones establecidas entre sus miembros. Destacan las actitudes y el trato
personal que se establecen entre los miembros de la comunidad educativa, asi como las
vinculaciones y la comunicacion técnico profesional ligada a los desempefios, destacando
los nexos funcionales y la relaciobn propiamente educativa. Por consiguiente, sus

componentes sustantivos son las personas o agentes.
Evaluacion del desempefio

De acuerdo con Puchol (2007) la evaluacién del desempefio (EDD) es el procedimiento
sistematico y continuo, que a través de la expresidn de juicios objetivos acerca del personal
mide el desempefio de éstos. Dicha evaluacién tiene como propésito integrar los objetivos

institucionales con los individuales.

Lado (2013) menciona que la evaluacion del desempefio laboral aparte de ser un
procedimiento sistematico y periédico, es cuantitativo y cualitativo ya que mide la manera
de actuar y la ejecucion de tareas de un individuo en su puesto de trabajo en un periodo de
tiempo determinado; con el proposito de conocer si sus comportamientos y resultados
corresponden a las metas esperadas por la organizacion, o bien si deberia mejorarlos.
Establece que la evaluacion del desempefio busca diferentes objetivos, tanto para la

institucién como para los jefes y empleados; los mismos se definen a continuacioén:

Objetivos para la organizacién:
e Mejorar la transparencia y equidad de las decisiones que se tomaran en la institucion.
e Promover las politicas del departamento de Recursos Humanos

e Estimar las necesidades de desarrollo, asi como detectar potencialidades endiferentes
competencias, con el propésito de implementar nuevos planes de desarrollo adecuados.

e Comprobar el grado de adecuacion de cada persona a su puesto de trabajo.
e Validar procesos de seleccion, formacion y desarrollo.

e Valorar de forma objetiva las habilidades de cada persona.
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e Motivar y promover en las personas el logro de metas y resultados efectivos

Objetivos para los jefes:
¢ Fomentar canales de comunicacion verticales.
e Dar retroalimentacion a las personas acerca de su Ultimo desempefio.

e Obtener el compromiso de mejora por parte de las personas.

Objetivos para los colaboradores:
e Facilitar el canal de comunicaciéon ascendente.

e Conocer el objetivo de la evaluacion del desempefio y la manera en que esta, le
beneficiara.

e Conocer la valoracion de su desempefio actual.

e Participar en la definicion de los proximos objetivos institucionales.

Beneficios de la evaluacion de desempefio:

Alles (2006) indica que una evaluacion del desempefio facilita:
e La deteccion de necesidades de capacitacion

e Descubrir personas claves

e Descubrir inquietudes del evaluado

e Encontrar la persona idénea para un puesto

e Motivar a las personas a través de la comunicacién de su desempefio, involucrandolos
en la definicién de los objetivos de la organizacion.

e Reuniones clave para que jefes y empleados expongan cémo estan realizando las
labores.

e Tomar decisiones sobre salarios y promociones.

Dimensiones del desempefio laboral:

Productividad laboral

La productividad es definida como la relacién entre la produccién obtenida por un sistema
de produccién de bienes o servicios y los recursos utilizados para obtenerla, es decir, el uso
eficiente de los recursos (trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién) en la
produccioén de bienes y servicios. Es la relacion entre los resultados obtenidos con relacion

a los recursos usados y el tiempo que lleva conseguirlo (D"Alessio, 2012).

La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora significa una
comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y

servicios producidos (Paz & Gonzales, 2013). La productividad es la relacion entre lo
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producido y lo consumido. Por consiguiente, la productividad es el uso 6ptimo de los
recursos con el menor desperdicio, esto quiere decir con la menor pérdida posible (Velazco,
2007).

Eficacia laboral

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas"”, es decir; las actividades de trabajo con

las que la organizacion alcanza sus objetivos” (Robbins & Coulter, 2005).

La eficacia esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir
con la realizacién de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia

es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado (Da Silva, 2002).

La eficacia es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacion
administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia directiva; es la
capacidad de lograr el efecto que se desea o0 se espera. La eficacia es una medida del logro

de resultados” (Chiavenato, 2008), es el cumplimiento de objetivos.
Eficiencia laboral

Eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion)disponibles.
Puede definirse mediante la ecuacion E=P/Donde P son los productos resultantes y R los
recursos utilizados" (Chiavenato, 2009). La eficiencia es el logro de las metas con lamenor
cantidad de recursos. La eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados con la
minima inversién" (Robbins & Coulter, 2005). La eficiencia significa operar de modo que los

recursos sean utilizados de forma mas adecuada.

2.3 Marco conceptual

1

Actitud: Juicios evaluativos positivos o negativos, sobre objetos, personas o
acontecimientos. (Robbins, 2004).

Clima organizacional: Es un fenédmeno interviniente que media entre los factores de la
organizacion y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que

tiene consecuencias sobre la organizacién. (Goncalves, 1997).

3. Comportamiento organizacional: es un campo de estudio en el que se investiga el

impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia

de tales organizaciones. (Robbins, 2004).

4. Cultura: es el conjunto aprendido de tradiciones y estilos de vida, socialmente

adquiridos, de los miembros de una sociedad incluyendo sus modos pautados y

repetitivos de pensar, sentir y actuar (es decir, su conducta). (Marvin Harris, 2001).

5. Cultura organizacional: Es el conjunto de habitos y creencias establecidos por medio

de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la

organizacion. La cultura organizacional refleja la mentalidad de que predomina en la
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organizacion. (Chiavenato, 2007).

6. Desempefio laboral: Conjunto de habilidades fisicas e intelectuales que se requieren
para desarrollarse en un puesto de trabajo. Es favorecido cuando las habilidades y
aptitudes de la persona corresponden a su puesto. (Robbins, 2004).

7. Motivacion laboral: Tradicionalmente la motivacion en el trabajo ha constituido un
proceso de medular importancia tanto desde la perspectiva de la gestién organizacional
como desde la perspectiva de la investigacion (c.f. Peird, 1990; Steer, Mowday & Saphiro,
2004; Thierry, 1998).

8. Productividad laboral: Consiste en el aumento o disminucién de los rendimientos
originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y cualquier otro factor.
(Chiavenato, 2000).

9. Valores: son lo que suele mover la conducta y el comportamiento de las personas;

orientan la vida y marcan la personalidad. (Garcia, 1998).
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PRIVADA DEL. NORTE

HIPOTESIS

Declaracién de Hipotesis

Si existe relacién entre la cultura organizacional percibida y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo.

Variables

3.2.1 Variable independiente

Cultura organizacional
Definicién conceptual

Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de trabajo, la interaccion entre

las personas y la organizacion. (Dubrin, 2004).
Definicién operacional

Representacién de como son las cosas en una empresa y reflejo de laideologia que
prevalece en las personas que la conforman; también comprende diferentes
elementos (valores, supuestos, expectativas, memorias colectivas y definiciones)

que facilitan la adaptacién del colaborador al entorno (Cameron y Quinn, 2006).

Variable dependiente

Desempefio laboral
Definiciéon conceptual

Conjunto de habilidades fisicas e intelectuales que se requieren para desarrollarse
en un puesto de trabajo. Es favorecido cuando las habilidades y aptitudes de la

persona corresponden a su puesto. (Robbins, 2004).
Definicién operacional

Capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo
en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la
evaluacion la cual dard como resultado su desenvolvimiento (Gomez & Tamayo,
2009).
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Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicadores Escala
Caracteristicas dominantes
Clan Liderazgo organizacional
Cultura Adhocracia Estilo gerencial .
N - N Ordinal
organizacional Mercado Unidn de la organizacion
Jerarquizada Enfasis estratégico

Criterio de éxito

Eficiencia del trabajador.
Productividad Eficacia del trabajador.
laboral Nivel de produccion personal.
Cumplimiento de las metas.

Ordinal

Percepcion del nivel de calidad de
trabajo.

Metas logradas.

Cumplimiento de tareas asignadas.
Conocimiento dentro del puesto de
trabajo.

Desempefio laboral Eficacia laboral Ordinal

Responsabilidad del personal.
Nivel de conocimientos técnicos.
Liderazgo y cooperacion en el centro Ordinal
de trabajo.

Nivel de adaptabilidad del trabajador.

Eficiencia
laboral

3.3 Propuesta de solucion

Propuesta de mejora de politicas de Cultura Organizacional que ayuden al desempefio laboral

Empresa: La Frontera SAC

Objetivos
Consolidar las bases de una cultura organizacional
Desarrollar y fortalecer la cultura organizacional y que esta impacte e inspire al
personal.
Tener un personal de mayor valor cultural y con valores que se traduzcan en un

desempefio extraordinario.

Metodologia
Expositiva

Focus grupo
Marketing interno

Actividades

Alta direccién mandos medios

Exposicion
Definicién de politica
Focus grupo.

compromiso .,
y P Proceso de Induccién
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Toda la empresa

Endomarketing

Base cultural (Politica de la empresa, Inclusién, vision, mision)
La empresa somos todos: Valores, unién, valor
Desarrollo personal

Proyeccion

Clima social

Relaciones interpersonales
Canales de comunicacion
Canales de supervision

Desarrollo empético y asertivo

Capacitacion y Coordinando comunicacion interna y externa

comunicaciéon

Imagen

corporativa

El valor que nos da la empresa

El valor que damos nosotros a la empresa

Recursos

Presupuesto

Merchandising

Imagen corporativa

Capacitacion

Actividades

Cronograma
Actividades de alta direccion y mandos medios: 15 dias.
Fase de endomarketing: 1 mes
Fase de clima social 1 semana

Fase de capacitacién comunicacién e imagen corporativa 1 semana

Evaluacion
Ficha de observacién implementacion material
Ficha de observacién de entendimiento cognitivo

Ficha de observacién “Reporte cliente misterioso”
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Actividad 1: Definicidn de politicas de la alta direccion

La alta direccién, consciente de que hay que ser autentico para ser lideres (no solo parecer, sino
ser) renueva su compromiso en el cédigo de ética, valores, mision y vision de la empresa y deciden

hacer de ello una cultura sélida a todos los miembros de la empresa.

Dos herramientas son elegidas, para este propésito: el Endomarketing (marketing interno) e imagen

corporativa.
Actividad 2: Reunién con directores y mandos medios

La alta direccidon trasmite su decision a los mandos medios, tras su consentimiento hacen un focus
group para optimizar las acciones. Los mandos medios trasmiten la realidad de sus areas y de qué
manera se seria eficiente con el mayor esfuerzo. Quedando comprometidos a dar un informe en 5

dias.
Actividad 3: Reunién con mandos medios

Se realiza reunion con los mandos medios y se elabora un diagnéstico situacional del estado cultural,

cronograma de actividades entre muchos parametros.
Se realiza acciones de imagen corporativa (pintado, uniformes, merchandising)

Se detalla la estrategia con los mandos medios y alta direccion.

Campafia de endomarketing
Se haréd en 2 sesiones (por motivos de horario que no todos pueden participar)
Sesién 1

El personal y un Coaching Contratado daran inicio a un taller de renovacion el mismo que

tiene por finalidad dar inicio a una nueva etapa de “vivencia de valores y cultura”
Se hard una renovacién de la visién, misién y valores.

Luego se procedera al taller de valores, enfocandose en que todos valemos, que uno mas
uno es mucho mas que dos, si la empresa es grande nosotros también somos grandes, la
empresa nos da valor al personal y el personal le da valor a la empresa en una relacién

sinérgica.
Y se hara una introduccion de desarrollo personal.
Sesién 2 (2 grupos, dias diferentes)
Taller de desarrollo personal.
Disciplina- Orden-automotivacion, técnicas psicolinglisticas.

La proyeccion personal, la imagen personal, el lenguaje verbal, no verbal y paralinguistico.
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Sesién 3 (2 grupos dias diferentes)
Taller de clima social.
Desarrollo de empatia, asertividad, que mejorar que desterrar, eliminando prejuicios.
Abriendo canales de comunicacion, asentandonos.
La supervision y el supervisor como aliado de nuestro perfeccionamiento.

Nuestro objetivo, ser felices, hacer feliz a los demas.

Sesioén 4
“La Nueva” Frontera SAC
Protocolos de comportamiento interno.
Protocolos de comportamiento externo.
Protocolos de imagen externa.
Imagen interna.
El valor de nuestra empresa.
El valor de nosotros.

Nuestra simbiosis y sinergia nosotros-empresa.

Sesion 5 (Cierre)
Renovacién y liderazgo de la direccion.
Renovacién y liderazgo de los mandos medios.
Compromiso de apoyo de todos.

Talent show (participacién de todas las areas-actividad de desarrollo e integracion social).
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Fichas de evaluacién

a

medias No

Ficha de observacién implementacion material Si

Se aprecia por lo menos en un 60% de las instalaciones la imagen
corporativa (es decir tiene elementos que lo diferencian de otro o que
definen que no es cualquiera)

Se aprecia en el personal una imagen corporativa (uniforme o distintivo)

Se aprecia orden limpieza y organizacion

Existen elementos tangibles de que impresion de una cultura, identidad

Existe merchandising

El logo, y distintivos de la empresa son evidentes

existe protocolo de trato al cliente

Existe protocolo de imagen personal de los empleados

Existe protocolo de imagen en las empresas
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Presupuesto
Precio
Personal Unidad Cantidad | unitario Sub Total
Capacitador unidad 1 2,000.0 2,000.0
Asistentes unidad 2 600.0 1,200.0
Materiales de consumo
Alquiler de ambiente dias 9 150.0 1,350.0
Material impreso Minimo 25 5.0 125.0
Merchandising (gorro, uniformes, etc.) | kit 25 45.0 1,125.0
Alquiler de multimedia hora 8 35.0 280.0
Minimo
Catering econémico 100 6.0 600.0
Material de oficina kit 1 50.0 50.0
Servicios -
Telefonia Recarga 5 soles 5 5.0 25.0
Internet Recarga 5 soles 5 5.0 25.0
Transporte Carrera 10 5.0 50.0
Total 6,830.0
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V.

DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

4.1 Tipo de Investigacion

4.2

La presente investigacion, es de tipo cuantitativo, porque usa magnitudes numéricas que
pueden ser tratadas mediante herramientas del campo de la estadistica (Hernandez et. al,
2010).

Por su nivel, la presente investigaciéon es descriptiva porque implica observar y describir el

comportamiento de un sujeto sin influir sobre él de ninguna manera.

Disefio de Investigacién

Se utilizé el tipo de disefio correlacional, porque determina si dos variables estan
correlacionadas o no. Esto significa analizar si un aumento o disminucién en una variable

coincide con un aumento o disminucién en la otra variable (Hernandez et. al, 2010).

Para el presente estudio se represento de la siguiente manera:

M : r
Oy
En donde:
M: Muestra (Trabajadores de una empresa de seguridad)

Oox: Cultura Organizacional
Oy: Desempefio Laboral

r: Representa la correlacion entre las variables X — Y, es decir, establece la relacién entre

la Cultura Organizacional y Desempefio Laboral

4.3 Poblacion y muestra

Poblacion-Muestra: Esta conformada por los 70 trabajadores que constituyen todo el personal
gue se encontraban laborando en la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de

Truijillo.

Criterios de inclusion:

e Ser trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Truijillo.
o Trabajadores estén orientados en tiempo y espacio.

e Trabajadores acepten y posibiliten la aplicacién de la encuesta con veracidad.
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4.4

Unidad de Anélisis

Es cada uno de los trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera de la ciudad de

Trujillo, a quienes se aplicaron los cuestionarios.

Técnicas e Instrumentos

44.1

442

Técnicas de recoleccion de datos

En la presente investigacion se utilizaron dos técnicas la revision bibliogréfica

documentaria y la encuesta.

La técnica revision bibliografica documentada se utilizé para sustentar el marco tedrico
y los cuestionarios que sera empleado para recolectar la informacion de cada variable.

La encuesta es una técnica de investigacion que consiste en una interrogacion verbal
0 escrita que se realizara al personal de la Empresa de Seguridad con el fin de obtener

la informacién que se necesita para la investigacion.

Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento de la variable cultura organizacional es un cuestionario creado a partir
del Marco de Valores en Competencia (Cameron & Quinn, 2006), el cual permitio
diagnosticar la orientacién dominante de la cultura en la organizaciéon basado en cuatro
tipos: clan, adhocréatica, mercado, jerarquizada. También contribuye en el diagnéstico

de la fuerza y la congruencia de la cultura de la organizacién.

La variable cultura organizacional estuvo conformada por seis dimensiones:
caracteristicas dominantes, lideres de la organizacion, estilo gerencial, unién de la
organizacion, énfasis estratégico y criterio de éxito que estan incluidas en cada uno de
los tipos de cultura organizacional. Dicho instrumento consta de 6 preguntas tipo, con
cuatro alternativas de respuesta cada una catalogadas con las letras A, B, C y D. Cada
letra esta relacionada a uno de los cuatro tipos de cultura dominante descritas
anteriormente, (A) es clan, (B) es adhocracia, (C) es mercado, (D) es jerarquizada. Para
asignar las puntuaciones a cada opcién de respuesta se dividen 100 puntos entre ellas,
otorgandole el mayor puntaje a aquella alternativa que es mas similar a la organizacion
en estudio. Las dimensiones o tipo de cultura organizacional creados a partir de las

respuestas a las seis preguntas del cuestionario.

Para calcular los resultados se sumaron todas las puntuaciones de una opcién de
respuesta, por ejemplo, todas las puntuaciones otorgadas ala letra A y se dividen entre

6 y asi con las demas letras (B, C y D) para obtener los promedios por cada letra.
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Del mismo modo, el instrumento para la variable desempefio laboral es un
cuestionario creado a partir de estudios de Chiavenato, 2000. Estuvo conformada por
tres dimensiones: productividad laboral (5 items), eficacia laboral (5 items), eficiencia
laboral (5 items). Esta variable tuvo un total de 15 items. Las alternativas de los items
de la variable tienen la siguiente valoracion: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas
veces (3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1). La calificacion es dada en base los puntos
obtenidos en total por cada dimension, se obtienen tres categorias: Buena (55 — 75

puntos), Regular (35 — 54 puntos) y Mala (15 — 34 puntos).

4.4.3 Validacion y confiabilidad del instrumento

Prueba piloto

Se realiz6 con la finalidad de que el instrumento sea claro, preciso y entendible, asi
como valido y confiable. Los instrumentos se aplicaron en 15 trabajadores de seguridad
con caracteristicas semejantes a la muestra o poblacion objetivo de la investigacion (Martinez
& Céspedes, 2008) quienes cumplieron con los criterios de inclusién, pero no fueron

incluidos en la poblacion de estudio.

Validez Interna

Para la validez del instrumento, que evalué la cultura organizacional y el desempefio
laboral, se realiz6 mediante el juicio de expertos para lo cual participaron un
Administrador y un Economista y también fueron validados segun la prueba Inter-item

con un valor de correlacién igual a 0.86 considerado altamente significativo.

Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos se verificé a través de la prueba del coeficiente de
alfa de Crombach. Obteniéndose valores de alfa = 0.71 para la variable Cultura
Organizacional y de alfa = 0.88 para Desempefio laboral valores que pueden
considerarse satisfactorios quedando los instrumentos confiables. Aptos para su

aplicacion.

Procedimiento

El procedimiento consistid, en la aplicacion de dos cuestionarios sobre Cultura organizacional
y la de Desempefio laboral a los trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera en el
afio 2018, que reunan los requisitos de inclusién; se utilizara la técnica de la encuesta,
indicando que es andnima y confidencial con la finalidad de recolectar la informacion e

identificar el tipo de cultura organizacional y el nivel de desempefio laboral.

Los resultados de las encuestas se procesaron por medio de la herramienta Predictive

Analytics Software and Solutions (SPSS) Version 23.
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Para la recoleccion de datos se coordiné anticipadamente con el gerente de la empresa de
seguridad La Frontera SAC y con los supervisores de seguridad, a fin de que faciliten la
aplicacion del instrumento; una vez identificados a los trabajadores, que retnan los criterios
de inclusién, se explicara el propésito del estudio, solicitando su libre participacion. La
aplicacion de la encuesta se realiz6 en forma individual con un tiempo maximo de 20 minutos,

lo cuales estuvieron a cargo del investigador.
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V. RESULTADOS

Tabla n.° 1. Percepcion de los trabajadores sobre el tipo de cultura organizacional de la
empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo, 2018.

Tipo de cultura organizacional

Puntuacién media

Clan
Adhocracia
Mercado

Jerarquizada

31,8
21,5
24,4

22,3

Fuente: Cuestionario de cultura organizacional aplicado a los trabajadores de la empresa de seguridad

La Frontera SAC de la ciudad de Truijillo

El tipo de cultura de la organizacion segln la percepcion de los colaboradores corresponde a

la cultura Clan, en la que se registra la mayor puntuacion promedio que corresponde a 31.8.

Evidenciando también que la puntuacién promedio registrada por los referidos trabajadores en

su percepcién acerca de los tipos de cultura: Adhocracia, Mercado y Jerarquizada fueron de

21.5; 24.4 y 23.3 respectivamente.
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Figura n.° 1. Percepcion de los trabajadores de seguridad de los cuatro tipos de cultura

organizacional en la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo
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Tabla n.° 2. Puntuaciones promedio por factores de medicién sobre el tipo de cultura
organizacional segun la percepcion de trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC
de la ciudad de Trujillo, 2018.

Cultura organizacional

Factores de medicion Clan  Adhocracia Mercado  Jerarquizada  Total
Caracteristicas Dominantes 30,5 22,3 28,7 18,2 100,0
Lideres de la organizacion 29,2 25,0 25,2 20,7 100,0
Estilo Gerencial 32,3 15,7 21,7 30,3 100,0
Unidn de la organizacion 39,8 22,8 19,3 18,0 100,0
Enfasis estratégico 27,3 22,3 25,3 25,0 100,0
Criterios de éxito 315 20,8 25,8 21,8 100,0

En la tabla 2, se visualiza que segun la percepcion de trabajadores de la empresa de seguridad
La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo, sobre los factores de medicidén de cada tipo de cultura
organizacional: Clan, Adhocracia, Mercado y Jerarquizada, apreciando que en todos los factores
de medicion la mayor puntacion promedio se evidencia en la cultura Clan; Asi, en caracteristicas
dominantes la puntuaciéon promedio fue de 30.5, en el factor lideres de la organizacion la
puntuacion media fue de 29.2, en los factores: Estilo Gerencial, Union de la organizacion, Enfasis
estratégico y Criterios de éxito las puntuaciones promedio fueron: 32.3, 39.8, 27.3 y 31.5

respectivamente.
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Figuran.° 2. Puntuaciones promedio por factores de medicion sobre el tipo de cultura organizacional

segun la percepcién de trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de

Trujillo

Tabla n.° 3. Medicién de desemperio laboral segun percepcién de los trabajadores de la empresa
de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo, 2018.

Nivel de desempefio laboral Ne %
Bajo 9 13,3
Medio 28 40,0
Alto 33 46,7

Total 70 100.0

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral aplicado a los trabajadores de la empresa de

seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo

En la tabla 3, se evidencia que en el desempefio laboral predomina el nivel alto en el que se

identifica al 46.7% de los colaboradores, seguido por el nivel medio con el 40.0%, observando

también que con nivel bajo de desempefio laboral se identificé al 13.3% de los referidos

trabajadores.
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Tabla n.° 4. Medicién de desempefio laboral por dimensién segun percepcion de los trabajadores

de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo, 2018.

Nivel de desempefio laboral Ne %
Productividad
Bajo 5 6,7
Medio 28 40,0
Alto 37 53,3
Eficacia
Bajo 9 13,3
Medio 26 36,7
Alto 35 50,0
Eficiencia
Bajo 9 13,3
Medio 33 46,7
Alto 28 40,0
Total 70 100.0

En la tabla 4, se muestran los resultados correspondientes al nivel de desempefio laboral

segun dimensién en los trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la

ciudad de Trujillo, evidenciando que en las dimensiones: Productividad y eficacia hay

predominancia del nivel alto con porcentajes de trabajadores que presentaron este nivel de

53.3% y 50.0% respectivamente, mientras que en la dimension eficiencia predomina el nivel

medio; Asimismo, se aprecia que el porcentaje de trabajadores con nivel bajo de desempefio

laboral en las tres dimensiones oscila entre 6.7% y 13.3%.
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Relacién entre cultura organizacional Clan con el desempefio laboral en los
trabajadores.

Tabla n.° 5. Correlacién de la Cultura Clan con el desempefio laboral en trabajadores de la
empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo

Variables ; TE
Desempefio laboral .498 Mediano
Cultura Clan Productividad .488 Mediano
Eficacia 425 Mediano
Eficiencia 421 Mediano
Nota:

r: Coeficiente de correlacion; TE: Tamafo de efecto de la correlacion

En la tabla 5, se presentan los coeficientes de correlacién entre las variables en trabajadores
de la empresa de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo, que formaron parte del
estudio; encontrando evidencia que la cultura organizacional Clan correlaciona directamente
y con tamafio del efecto de la correlacion de magnitud mediana, con el desempefio laboral de
los referidos trabajadores, tanto a nivel general como en las dimensiones: productividad,
eficacia y eficiencia.
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VI. DISCUSION

El estudio de investigacion fue realizado para conocer el tipo de cultura organizacional de la
empresa de seguridad La Frontera SAC y el desempefio laboral de sus trabajadores.

En base a los resultados encontrados, se observa que, en relacion a los tipos de cultura
organizacional, el 31.8% de los trabajadores la considera del tipo clan. Es decir, la cultura
organizacional enfocada en la lealtad, la cual a nivel practico, es importante pero debido a
aspectos funcionales de la empresa requiere de componente jerarquico, pues en el sector en
que se desarrolla, el sector de seguridad privada, no solamente se encuentra altamente
regulado por el Estado, sino que también por el riesgo al desempefiar cada una de sus
funciones los agentes de seguridad asi como el uso de armas de fuego en los diferentes
ambientes donde se desarrollan (eventos, casas, empresas y demas). Este resultado
concuerda con el estudio realizado por Cruz (2016), el cual muestra que la empresa P&D
Andina posee un tipo de cultura clan, debido a que la empresa valora la lealtad, el compromiso

personal, el trabajo en equipo, donde los miembros se sienten identificados con laempresa.

Cada tipo de cultura diferencia claramente las estrategias tomadas por las empresas en
segmentacion, competencia y forma de trabajo; es un recurso intangible que influye en la
gestién estratégica de las empresas notablemente. La cultura organizacional se ha convertido
Gltimamente en algo bésico para el desarrollo de ventajas competitivas y la conservacion de
la organizacion en un entorno muy cambiante, logrando con esto que la organizacion no pierda
viabilidad ni eficacia en sus procesos de comunicacién; considerando a la comunicacién como
un elemento clave para el cambio de cultura y la creacion y consolidacion de los valores
culturales necesarios para apoyar la estrategia organizacional, y enfrentar a un proceso de

globalizacion.

Estos resultados difieren al estudio realizado por Quevedo (2015), en la empresa Molinera
Inca S.A.- Planta Galletas, donde el 44% de los trabajadores percibe una cultura
organizacional fuerte, siendo las dimensiones con puntajes mas altos estabilidad y atencion
al cliente. En nuestro estudio, los trabajadores si perciben una cultura organizacional definida,
aungque no todos estan de acuerdo predominando la cultura de clan, seguido de mercado y

jerarquica, todos perciben una orientacion.

Estos resultados coinciden con Chotén (2011) quien sefiala que una cultura organizacional
alineada con las estrategias de la empresa aporta y genera resultados consistentes en la
empresa; las estrategias soportadas en la cultura organizacional repercuten en las creencias
de los demés subordinados y en el afianzamiento de la cultura en la empresa. Cuando los

lideres son los impulsores en el cambio, el impacto tiene mayor fuerza y genera
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transformacion, pero el cambio de cultura organizacional es un proceso a largo plazo. En
efecto, cuatro indicadores (caracteristicas dominantes, estilo gerencial, uniéon de la
organizacion, criterio de éxito), se encuentran en el tipo jerarquizada, y solo dos indicadores

(liderazgo organizacional y énfasis estratégico), se ubican en el tipo clan.

En la presente investigacion, también se encontrd que el nivel de desempefio laboral de
todos los trabajadores de la empresa de seguridad La Frontera SAC es en un 46.7% alto,
seguido del 40% considerado medio y el 13.3% califico bajo. Estos resultados difieren del
estudio realizado por Rabanal (2016), en la empresa Lider Security S.A.C., el cual muestra
un desempefio laboral bajo en el 50% de los agentes. La evaluacion constante del desempefio
laboral, permite a los gerentes alinear las labores de los empleados con los objetivos de la
empresa, asi permitiéndoles determinar si son satisfactorias, identificar las fortalezas y
debilidades en los desempefios y medir la relacion con la productividad. Por ello, es en el
desemperio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en
las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los
resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la empresa.

En la Tabla N°4, se observa el nivel de desempefio laboral por indicadores de la empresa
de seguridad La Frontera SAC, donde el 53.3% de los trabajadores sefiala una alta
productividad laboral, en la dimension eficacia un 50% calificé alta, y en eficiencia un 46.7%
calific6 media. Estos resultados difieren al estudio realizado por Cabrera (2017), el cual

muestra que el 73% de los trabajadores tienen un nivel de desempefio regular.

En la Tabla N°5, se observa la correlacion mediana entre el desempefio laboral y la cultura
de clan. Los resultados difieren al estudio realizado por De la Cruz (2016), donde revela que
la cultura organizacional de la empresa de Transportes Sagitauro SAC de Truijillo impacta en
el desempefio laboral de sus trabajadores a través del tipo de cultura jerarquizada. La
empresa no cuenta con una cultura dominante Unica, sino que subsiste con 3 subculturas bajo
su influencia como la cultura de mercado y adhocratica, sin embargo, la cultura de clan se

manifiesta en un menor nimero de trabajadores.

Cada cultura tiene sus puntos fuertes y déhiles y son acordes a la realidad de la empresa, sin
embargo, en una empresa organizada y con paralelos castrenses debe tener un fuerte
componente de cultura jerarquica ya que una adecuada cultura organizacional en la empresa
se desarrollara un mejor desempenio laboral de los agentes de seguridad. Asimismo, como la
cultura jerarquica es la mas predominante, esta contribuye al adecuado desempefio laboral a
fin de cumplir con las metas propuestas en los diversos &mbitos donde ofrecen sus servicios

de seguridad privada.
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Nuestros resultados también coinciden con los hallados por Bueno, Mamani & Zapata (Lima,
2016) quien sefiala que como no se trabaja en una fabrica sino en diferentes locaciones
(lugares donde se da servicios de seguridad) la ventaja de una estructura jerarquica, es que
los miembros saben a quién responden y quién les reporta a ellos. Esto significa que la
comunicacion se canaliza a lo largo de rutas definidas y predecibles, lo que permite a las
personas con puestos mas elevados en la organizacion dirigir las preguntas directamente al
sector que corresponda. También significa que los individuos tienden a saber quién posee 0
no la autoridad para asignar o cambiar las tareas. Una cadena de mando claratambién genera
conjuntos de responsabilidades claramente definidos. Las estructuras militares se basan en
gran medida en esta division y asignacion de responsabilidad y en la autoridad para mantener

la disciplina.

En esta linea de ideas, Reyna, Campos & Martinez (Guadalajara, 2015) sefiala que la mayoria
de los empleados quiere avanzar en sus carreras. Las estructuras jerarquicas ofrecen de
forma muy clara, aunque no siempre fécil, las rutas de ascenso. En las organizaciones
empresariales, por ejemplo, el progreso con frecuencia significa la sustitucién de un superior
gue es despedido o al que superas. Alternativamente, puede significar pasar de una empresa
a otra para tener una mejor posicion en una organizacién de estructura similar. En cualquier
caso, los que buscan avance conocen en qué consiste el siguiente paso, esto es un motivo
para mejor desempefio. Sin embargo, Las estructuras jerarquicas tienden a adaptarse de
forma lenta a las nuevas necesidades. Las organizaciones gubernamentales, por ejemplo,
son frecuentemente criticadas por mantener capas de burocracia que impiden el cambio. Las
organizaciones que no puedan adaptarse a las nuevas demandas del mercado o a las nuevas
tecnologias al mismo ritmo o por delante de otras organizaciones, a menudo terminan
marginadas. Este problema afecta tanto alas organizaciones que se ha desarrollado un nuevo

campo de estudio, llamado gestién del cambio.
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VII. PROPUESTA

1. Compromiso de la alta direccién con la politica de culturaorganizacional.

La organizacion en base a su misién, vision, valores y analisis de FODA que se detalla a

continuacién.
Vision
“En 10 afos, ser considerada por los clientes como una de las 3 mejores empresas

proveedoras de servicio de seguridad, en cuanto a calidad de servicio”.
Mision
“Velar por la seguridad de las personas y empresas, monitoreando en tiempo real sus

dependencias con servicios de seguridad, adecuandonos a las necesidades o preferencias

de nuestros clientes”.
Valores:

Vocacion de servicio: Entregamos un servicio enfocado en la seguridad de las personas,
por lo tanto, intentamos velar por su seguridad; como parte de nuestro propio patrimonio,

generando una relacion de largo plazo.

Excelencia: Creemos que nuestro trabajo siempre se puede hacer mejor en todo su
contexto, por muy pequefia que se la mejora en el corto plazo puede ser acumulativos y

optimizados en el tiempo.

Eficiencia: Entendemos que a medida que generamos experiencia podemos realizar lo
mismo 0 mejor con menos recursos, otorgandoles rentabilidad a nuestros accionistas sin

descuidar en lo absoluto a nuestros clientes.

Integridad: Es mas que rectitud y honestidad, tiene que ver en forma plena con nuestro
actuar. Nos encargamos de cuidar las dependencias y hogares de nuestros clientes con

la mayor probidad en todo momento.
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Tabla n.° 8. Resumen de analisis FODA

Oportunidades Amenazas

Aumento de la delincuencia Fuerte Competencia especializada en
Seguridad

Imposicion de medidas de seguridad. Por | “Comaoditizacion” de los productos
las compaifiias de seguros

Clientes insatisfechos de la competencia | Empresas con alta inversion en
tecnologia que mejora la calidad y reduce

Costos

Aumento del uso de la tecnologia Alto nivel de delincuencia informatica que
hace vulnerable al Smartphone

(Smartphone)

Fortalezas Debilidades

Alta capacidad instalada Bajo posicionamiento de marcas

Know How en seguridad integral Inadecuada técnica de comunicacién con
el entorno sobre las ventajas de la
empresa

Equipo técnico altamente competitivo Uso de lenguaje técnico no entendido por
el publico

Operarios multifuncionales Alta rotacion del personal

En base a lo anterior, la empresa reafirma que, por la haturaleza de su actividad, el modelo
de cultura de clan debe tener componente jerarquizado, basada en Liderazgo, no en
tradicion, ni lealtad como es caracteristico en el clan, y énfasis estratégico. Debe tratar de
evitar estilos gerenciales dafinos y basados en el éxito inmediato y en la mala interpretacion

de lealtad.

La empresa para este motivo, ha desarrollado un decélogo de ética, estrategia de
comunicacién interna y actividades sociales y de reconocimiento.

2. Laempresainstaura una politica de cultura organizacional mediante:

e Decalogo de ética del supervisor y personal jerarquico

e Decalogo de ética

e Protocolo de comunicaciones

e Proceso basado en satisfaccion del empleado (Gestidn de turnos, destinos,
sobretiempos, méritos)

e Ranking de supervisores por voto secreto.

3. Seimplementaindicadores y herramientas para el mantenimiento de una cultura

organizacional deseado.

Entre las herramientas tenemos:

- Entrenamiento anual o segiin requerimiento para supervisores y empleados.

- Capacitacion sobre desarrollo humano y personal
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Mejor evaluacion, seleccion e induccién de personal nuevo.

- Empleado misterioso, supervisor misterios, cliente misterioso.
Entre los indicadores tenemos:

De Desemperfio

Desempefio del personal, grupos y supervisor (uso de herramientas estadisticas)

- Evaluacion del cliente
De Cultura Organizacional

- Calificaciéon de los subordinados
- Calificacion por los clientes

- Logro de resultados.
4. Refinamiento de la cultura organizacional.

La mejora continua o refinamiento de la cultura es a través de capacitaciones continuas.

Cuyo modelo se detalla a continuacion.

Empresa: La Frontera S.A.C  CAPACITACION DE MEJORA CONTINUA

Descripcién breve:

La presente propuesta tiene por objeto mejorar las politicas de cultura organizacional que
ayuden al desempefio laboral.

La cultura organizacional hay que reforzarla, crearla, desarrollarla y sobre todo mantenerla,
convirtiéndolo en lo que es “cultura”. No importa sobre el estado en que esta esta cultura, el
objetivo es desarrollarla y mantener activa.

El desempefio laboral, entendido como un desempefio extraordinario, depende de los valores
y cultura, por ello que se busca desarrollar la cultura.

La propuesta se basa en una coordinacion entre la alta direccién y los mandos medios sobre
la nueva politica y su objetivo.

La alta direccion en conjunto con los mandos medios guiase la propuesta en 3 frentes:
Endomarketing, Clima social y Capacitacién y comunicacion

Imagen corporativa.

Objetivos

Consolidar las bases de una cultura organizacional

Desarrollar y fortalecer la cultura organizacional y que esta impacte e inspire al personal.
Tener un personal de mayor valor cultural y con valores que se traduzcan en un desempefio
extraordinario.

Metodologia
Expositiva

Focus group
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Marketing interno

Actividades

Alta direccién mandos medios

compromiso

Definicion de politica y

Exposicion
Focus grupo.

Proceso de Induccién

Toda la empresa

Endomarketing

Base cultural (Politica de la empresa, Inclusién, vision, mision)
La empresa somos todos: Valores, unién, valor
Desarrollo personal

Proyeccion

Clima social

Relaciones interpersonales
Canales de comunicacion
Canales de supervision

Desarrollo empético y asertivo

Capacitacion y
comunicacion

Imagen corporativa

Coordinando comunicacion interna y externa
El valor que nos da la empresa
El valor que damos nosotros a la empresa

Recursos
Presupuesto
Merchandising
Imagen corporativa
Capacitacion

Actividades

Cronograma

Actividades de alta direccion y mandos medios: 15 dias.
Fase de endomarketing: 1 mes

Fase de clima social 1 semana

Fase de capacitacién comunicacién e imagen corporativa 1 semana

Evaluacion
Ficha de observacién implementacién material
Ficha de observacién de entendimiento cognitivo

Ficha de observacion “Reporte cliente misterioso”
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Actividad 1: Definicidn de politicas de la alta direccion.

La alta direccion, consciente de que hay que ser autentico para ser lideres (no solo parecer,
sino ser) renueva su compromiso en el cédigo de ética, valores mision y vision de la empresa

y deciden hacer de ello una cultura solida a todos los miembros de la empresa.

Dos herramientas son elegidas, para este propésito: el Endomarketing (marketing interno)

e imagen corporativa.

Actividad 2: Reunién con directores y mandos medios.

La alta direccion trasmite su decision a los mandos medios, tras su consentimiento hacen
un focus group para optimizar las acciones. Los mandos medios trasmiten la realidad de sus
areas y de qué manera se seria eficiente con el mayor esfuerzo. Quedando comprometidos

a dar un informe en 5 dias.

Actividad 3: Reunién con mandos medios.

Se realiza reunion con los mandos medios y se elabora un diagnéstico situacional del estado

cultural, cronograma de actividades entre muchos parametros.
Se realiza acciones de imagen corporativa (pintado, uniformes merchandising)

Se detalla la estrategia con los mandos medios y alta direccién.

Campafia de endomarketing

Se haréd en 2 sesiones (por motivos de horario que todos no pueden participar)

Sesién 1
El personal y un Coaching Contratado daran inicio a un taller de renovacién el mismo que
tiene por finalidad dar inicio a una nueva etapa de “vivencia de valores y cultura”
Se hard una renovacién de la visién, misién y valores.

Luego se procederd al taller de valores, enfocandose en que todos valemos, que uno mas
uno es mucho mas que dos, si la empresa es grande nosotros también somos grandes, la
empresa nos da valor al personal y el personal le da valor a la empresa en una relacién
sinérgica.

Y se hara una introduccion de desarrollo personal.

Sesién 2 (2 grupos, dias diferentes)
Taller de desarrollo personal
Disciplina- Orden-automotivacion, técnicas psicolinglisticas,

La proyeccion personal, la imagen personal, el lenguaje verbal, no verbal y paralinguistico.
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Sesién 3 (2 grupos dias diferentes)
Taller de clima social.
Desarrollo de empatia, asertividad, que mejorar que desterrar, eliminando prejuicios.
Abriendo canales de comunicacion, asentandonos.
La supervision y el supervisor como aliado de nuestro perfeccionamiento.

Nuestro objetivo, ser felices, hacer feliz a los demas.

Sesioén 4
“La Nueva” Frontera SAC
Protocolos de comportamiento interno.
Protocolos de comportamiento externo.
Protocolos de imagen externa.
Imagen interna.
El valor de nuestra empresa.
El valor de nosotros.

Nuestra simbiosis y sinergia nosotros-empresa.

Sesion 5 (Cierre)
Renovacién y liderazgo de la direccion.
Renovacién y liderazgo de los mandos medios.
Compromiso de apoyo de todos.

Talent show (participacién de todas las areas-actividad de desarrollo e integracion social).
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Fichas de evaluacién

Ficha de observacién implementacién material Si megias No
Se aprecia por lo menos en un 60% de las instalaciones la imagen
corporativa (es decir tiene elementos que lo diferencian de otro o que
definen que no es cualquiera)
Se aprecia en el personal una imagen corporativa (uniforme o distintivo)
Se aprecia orden limpieza y organizacion
Existen elementos tangibles de que impresién de una cultura, identidad
Existe merchandising
El logo, y distintivos de la empresa son evidentes
existe protocolo de trato al cliente
Existe protocolo de imagen personal de los empleados
Existe protocolo de imagen en la empresa
Presupuesto
Precio
Personal Unidad Cantidad | unitario Sub Total
Capacitador unidad 2,000.0 2,000.0
Asistentes unidad 600.0 1,200.0
Materiales de consumo
Alquiler de ambiente dias 9 150.0 1,350.0
Material impreso Minimo 25 5.0 125.0
Merchandising (gorro, uniformes, etc.) | kit 25 45.0 1,125.0
Alquiler de multimedia hora 8 35.0 280.0
Minimo
Catering econdémico 100 6.0 600.0
Material de oficina kit 1 50.0 50.0
Servicios -
Telefonia Recarga 5 soles 5 5.0 25.0
Internet Recarga 5 soles 5 5.0 25.0
Transporte Carrera 10 5.0 50.0
Total 6,830.0
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a

medias No

Ficha de observaciéon de entendimiento cognitivo Si

Conoce la vision y mision de la empresa

Puede explicar la visién y mision de la empresa en otros términos

Conoce los valores de la empresa

es capaz de expresar los valores de la empresa en otras circunstancias

Puede enumerar y describir situaciones correspondientes a 5 acciones que

van contra la empatia

Puede enumerar y describir situaciones correspondientes a 5 acciones que
promueven la asertividad y empatia

Puede enumerar y describir situaciones correspondientes a 5 que muestren

gue se valora y tiene una gran autoconfianza

su imagen, su lenguaje verbal, no verbal y paralinguistico reflejan una
cultura (se diferencia de otros)

a
Reporte de cliente misterioso Si |medias| No

Su aspecto externo lo diferencia y esta acorde a lo deseado por la empresa

Su lenguaje verbal, no verbal y paralinguistico reflejan una cultura denotan

una identidad

IMPORTANTE Da muestra de ser un empleado feliz

Muestra que conoce su trabajo

Supo resolver o actuar en lo que respecta a su funcién

La interaccién con el dejo una sensacion agradable y de confianza
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VIIl. CONCLUSIONES

> Eltipo de cultura organizacional predominante es la cultura de tipo clan la cual logré
mayor puntuacion dentro de los trabajadores en un 31.8%, seguido del estilo de
mercado con 24.4%, cultura jerarquizada 22.3%, y la cultura tipo Adhocracia con un
21.5%.

> El nivel de desempefio laboral predominante es la categoria alto (46.7%), seguido
de categoria media con 40.0% y bajo con un 13.3%.

> Existe correlacion media entre las variables cultura organizacional y desempefio
laboral (r=0.498).

Flores Urbina, Fernando |Pagina. 64



N

R DA ORTE Cultura Organizacional y Desempefio laboral de la empresa de seguridad La
Frontera SAC de la ciudad de Truijillo, 2018.

IX. RECOMENDACIONES

> Segun el tipo de cultura organizacional predominante tipo Clan, se recomienda
a la empresa promover la lealtad, el compromiso personal, una amplia
socializacion y el trabajo. ElI compromiso y lealtad del individuo con la
organizacion se intercambia por el compromiso y seguridad que siente el

individuo acerca de la organizacion.

> Para mantener y mejorar el desempefio alto se recomienda instaurar los
valores dentro de la organizacion como la vocacion de servicio, la excelencia,

la eficiencia, la integridad, a través de encuentros motivacionales.

> En razon a la relacion significativa entre cultura organizacional y desempefio
laboral se recomienda implementar la propuesta de mejora sefialada en el

capitulo VII.
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ANEXOS

ANEXO 1

CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

El propoésito de este cuestionario es conocer sus opiniones e ideas sobre aspectos importantes del
trabajo, basadas en su propia experiencia, no hay respuestas correctas o incorrectas.

Sus respuestas son de caracter andénimo y confidencial. Lea cada enunciado y responda marcando
con una (X) aquella casilla que refleja su opinion personal.

Las alternativas de respuesta son:

MF: muy fuerte F: fuerte R: regular D: débil MD: muy deébil
[\ CARACTERISTICAS DOMINANTES MF R | D | MD
1 La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia.
Las personas disfrutan de la compafiia de otros.
) La organizacién es un lugar muy dindmico con caracteristicas
emprendedoras. Le gusta tomar riesgos.
La organizacion esta muy orientada a los resultados. La mayor
3 | preocupacion es hacer el trabajo bien. Las personas son
competitivas entre si.
La organizacion es muy estructurada y controlada. Generalmente
4 los procedimientos dicen a las personas que hacer.
LIDERAZGO ORGANIZACIONAL MF R |D | MD
. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un
instrumento para facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un
6 | instrumento para apoyar la innovacion, el espiritu emprendedor y
la toma de riesgos.
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para
! asegurar el logro de los resultados.
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para
8 coordinar, organizar o mejorar la eficiencia.
ESTILO GERENCIAL MF R |D | MD
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el
? trabajo en equipo, el consenso y la participacion.
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el
10 individualismo y libertad.
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1 El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta
competencia y exigencias.

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar
12 | seguridad a los puestos de trabajo y la estabilidad en las

relaciones humanas.

UNION DE LA ORGANIZACION MF|F |R | D | MD
13 Lo que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y confianza
mutua.
" Lo que mantiene unida a la organizacion son los deseos de
innovacion y desarrollo.
15 Lo que mantiene unida a la organizacion es el cumplimiento de
metas. El ganar y tener son temas comunes.
16 Lo que mantiene unida a la organizacion son las politicas y reglas.
Mantener a la organizacién en marcha es lo importante.
ENFASIS ESTRATEGICO MF|F |R | D | MD
17 La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es

alta, junto con la apertura y participacion.

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

10 La organizacion enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar
espacios en el mercado.

La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. La
20 | eficiencia, el control y la realizacion correcta del trabajo son

importantes.

CRITERIO DE EXITO MF|F |R | D | MD

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los
21 | recursos humanos, el trabajo en equipo, las relaciones personales
y el reconocimiento de las personas.

La organizacion define el éxito sobre la base de contar con un

22 | producto Unico o el mas nuevo. Se debe ser lider en productos e

innovacion.

93 La organizacion define el éxito sobre la participacion del mercado
y el desplazamiento de la competencia.

” La organizacion define el éxito sobre la base de su eficiencia en el

cumplimiento de sus tareas.

Fuente: Marco de Valores en Competencia (Cameron y Quinn, 2006).
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ANEXO 2

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

El propésito de este cuestionario es conocer sus opiniones e ideas sobre el desempefio laboral,
basadas en su propia experiencia, no hay respuestas correctas o incorrectas. Es totalmente
confidencial y andnimo. Lea atentamente y marque con una (X) en el casillero de su preferencia de

cada enunciado.

Las alternativas de respuesta son: S: siempre CS: casi siempre
AV: algunas veces PV: pocas veces N: nunca

N° PRODUCTIVIDAD LABORAL S| CS|AV | PV
1 | Logro eficientemente las tareas asignadas.
2 | Cumplo con eficacia mi trabajo dentro de la organizacion
3 | Mi nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las

politicas de la organizacion.
4 | Llego a cumplir con las metas establecidas de la organizacion.
5 | Contribuyo con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

EFICACIA LABORAL
6 | Cumplo con las metas dentro de los cronogramas establecidos.
7 | Cumplo con tareas asignadas.
8 | Conozco las funciones que se desarrollan en mi puesto de trabajo.
9 | Logro desarrollar mi trabajo con calidad.
10 | Logro realizar las actividades que me han asignado.
EFICIENCIA LABORAL

11 | Mi grado de responsabilidad esta acorde a mi capacidad

profesional.
12 | El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite

desenvolverme en mi puesto de trabajo.
13 | Logro desarrollarme con liderazgo y cooperacién en mi trabajo.
14 | Logro adaptarme con rapidez a los cambios que se generan en mi

entorno.
15 | El tiempo de realizacion de las actividades que realizo es lo 6ptimo.

Fuente: Cuestionario Desempefio Laboral (Chiavenato, 2000).
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